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Dansk abstract 
Specialet omhandler anvendelsen af beskæftigelsespolicyen Jobrotation. Specialet undersøger hvilke 
faktorer, der har betydning for faciliteringen af jobrotationsforløb, samt hvorledes to udvalgte jobcen-
tre kan lære af hinandens erfaringer med jobrotation med henblik på at optimere deres jobrotationsind-
sats. 
I specialet foretages en systematisk sammenligning af jobrotationsindsatsen i Jobcenter Aalborg, der 
sammenlignet med landets øvrige kommuner har haft flest jobrotationsforløb, og Jobcenter Roskilde, 
der endnu har relativt få jobrotationsforløb, men ønsker at øge deres anvendelse af ordningen. Sam-
menligningen af de to jobcentre tager udgangspunkt i procesbenchmarkingmetoden, hvis formål er – i 
tråd med specialets formål – at skabe læring mellem organisationer. Specialets ambition om at skabe 
læring, diskuteres med udgangspunkt i teorier om organisatorisk læring og særligt begreberne single- 
og double loop læring. 
Det konkluderes, at ni faktorer, der knytter sig til jobcentrets organisering af arbejdet med jobrotation, 
jobcentrets samarbejde med andre aktører, og jobcentrets interne og eksterne kommunikation, har 
central betydning for faciliteringen af jobrotationsforløb. Disse faktorer udledes på baggrund af en 
række teoretiske antagelser om virksomheder og lediges motivation, åbne organisationer og policy-
neværk, samt et litteraturstudie af nyere materiale om jobrotation og interviews med aktører tilknyttet 
Jobcenter Aalborg og Jobcenter Roskilde. 
De ni identificerede faktorer strukturerer specialets analyse, der er en systematisk sammenligning af 
jobrotationsindsatsen i Jobcenter Roskilde og Jobcenter Aalborg. På baggrund af analysen opstilles 
syv anbefalinger til, hvorledes jobcentrene kan optimere deres jobrotationsindsats. Anbefalingerne 
knytter sig til følgende fire temaer: Overordnet arbejde med jobrotation, rekruttering og opstart af job-
rotationsforløb, administration af de enkelte jobrotationsforløb samt erfaringsopsamling og -deling. 
Anbefalingerne efterfølges af en diskussion af, hvorvidt de kan generaliseres til landets øvrige jobcen-
tre. Afslutningsvis diskuteres også, hvorledes specialets teoretiske og metodiske rammer har bidraget 
til specialets resultater. 
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English abstract 
The thesis concerns the application of the employment policy Job rotation. As well as an examination 
of the factors facilitating job rotation projects, this thesis examines how two chosen job centres can 
benefit from each other’s experiences with job rotation in order to optimize their facilitation of job 
rotation projects 
Furthermore, the thesis conducts a systematic comparison of job rotation efforts in Job centre Aalborg, 
which by comparison is the job center in DK with the most job rotation projects, and Job centre Ros-
kilde which still has a relatively limited amount of job rotation projects, but seeks to increase it. The 
systematic comparison of the two job centres is based on process benchmarking methodology aiming - 
in line with the aim of the thesis - to promote mutual learning between organizations. The thesis’ aim 
to create learning within the two selected job centres is discussed in relation to theories regarding or-
ganizational learning, in particular the concepts of single loop and double loop learning. 
The thesis concludes how nine factors related to the organization of the job centres work with job rota-
tion, as well as the job centres' cooperation with other agents, and the job centres' internal and external 
communication is central to the facilitation of job rotation projects. These factors are derived on the 
basis of a number of theoretical assumptions regarding motivation of companies and the unemployed; 
the openness of organizations and policy networks, as well as a literature review of recent literature on 
job rotation and interviews with key employees and external actors associated with job rotation pro-
jects in Job centre Aalborg and Job centre Roskilde. 
The nine identified factors structure the analysis of the thesis, which is a systematic comparison of the 
job rotation efforts in Job centre Roskilde and Job centre Aalborg. Based on the analysis, the thesis 
gives seven recommendations on how the two job centres optimize their job rotation efforts. The rec-
ommendations relate to the following four themes: General work with job rotation, recruitment and 
start-up of job rotation process, administration of individual job rotation projects and knowledge gath-
ering & sharing. 
The recommendations are followed by a discussion of whether and how they can be generalized to 
other job centres in Denmark. Subsequently it is discussed how the theoretical and methodical frame-
work of the thesis has contributed to the results of the thesis.    
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 Indledning 2.
Nærværende speciale omhandler anvendelsen af beskæftigelsesværktøjet jobrotation i Jobcenter Ros-
kilde og Jobcenter Aalborg. Kernen i jobrotationsordningen er, at ledige ansættes i vikariater hos virk-
somheder, mens virksomhedernes medarbejdere modtager opkvalificering i form af efteruddannelse. 
Jobrotationsordningen har den styrke, at den både bidrager til at bringe ledige tættere på arbejdsmar-
kedet, og samtidig bidrager til at opkvalificere arbejdsstyrken. På trods af dette har jobrotationsord-
ningen, som blev genindført i 2007
1
, kun været sparsomt anvendt i landets jobcentre. Siden den nuvæ-
rende regering tiltrådte, har der fra landspolitisk side været sat fokus på at øge anvendelsen af jobrota-
tion. Dette medfører, at mange jobcentre begynder at anvende jobrotation og integrere redskabet i 
deres samlede beskæftigelsesindsats. Der er dog fortsat mange jobcentre, som har udfordringer i for-
hold til at optimere deres jobrotationsindsats, og det er i denne problemstilling, at specialet finder sin 
relevans. 
Dette speciale undersøger med udgangspunkt i Jobcenter Roskilde og Jobcenter Aalborg, hvilke fakto-
rer der er centrale for jobcentrenes jobrotationsindsats, samt hvordan de to jobcentre kan optimere 
deres arbejde med ordningen. Specialets analyse tager udgangspunkt i en systematisk sammenligning 
af jobrotationsindsatsen med udgangspunkt i en procesbenchmarkingtilgang. Den systematiske sam-
menligning baserer sig på en række teoretiske betragtninger, der omhandler organisations-, netværks-, 
lærings- og motivationsteori, samt et kvalitativt studie af de centrale aktører, der er involveret i jobro-
tationsforløbene, i begge kommuner. Herudover er der i forbindelse med specialet foretaget et littera-
turstudie af nyere relevant litteratur på området. På baggrund af specialets analyse formuleres en ræk-
ke anbefalinger til, hvordan Jobcenter Roskilde og Jobcenter Aalborg kan optimere deres jobrotation-
sindsats. 
 Centrale resultater 2.1
Specialet viser, at jobcentrenes jobrotationsindsats betinges af ni faktorer, der knytter sig til jobcen-
trets organisering af arbejdet med jobrotation, jobcentrets samarbejde med andre aktører, samt jobcen-
trets interne og eksterne kommunikation: 
- Ressourcer, ledelsesopbakning og overordnet strategi har tilsammen en væsentlig betydning 
for den overordnede ramme for arbejdet med jobrotation. 
- Administration af jobrotationsindsatsen er en væsentlig faktor i forhold til, hvor mange res-
sourcer der bruges på de enkelte rotationsforløb. 
- Intern organisering af jobrotationsindsatsen har stor betydning for effektiviteten af arbejdsde-
ling og vidensdeling blandt personalet. 
- Rekruttering af ledige kan for jobcentre være en udfordring, da rekrutteringsgrundlaget er be-
grænset, og rekrutteringen kræver derfor samarbejde mellem de involverede aktører. 
- De lediges motivation er central, da jobcentrene skal kunne motivere de ledige til at deltage i 
jobrotationsforløbene. 
- Rekruttering af virksomheder er en udfordring pga. manglende kendskab og fordomme om 
ordningen, og kræver derfor omfattende opsøgende arbejde. 
                                                     
1
 Der har før 2007 været en lignende jobrotationsordning, hvilken beskrives yderligere i kapitel 4. 
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- Virksomhedernes motivation er i lighed med de lediges central, da jobcentrene skal kunne mo-
tivere virksomheder til at deltage i jobrotationsforløb. 
- Opfølgning og evaluering er vigtig, da det er med til at sikre, at jobcentret tager problemer i 
opløbet, og at jobcentret kontinuerligt lærer af erfaringer og optimerer jobrotationsindsatsen. 
- Samarbejde med andre aktører er centralt, da jobrotation involverer mange forskellige aktø-
rer, og det derfor er vigtigt, at jobcentret formår at bruge de ressourcer, deres netværk inde-
holder. 
På baggrund af de ni faktorer foretages i specialet en systematisk sammenligning mellem Jobcenter 
Roskilde og Jobcenter Aalborgs jobrotationsindsats. Specialet viser, at der er potentiale for, at begge 
jobcentre kan optimere deres jobrotationsindsats ved at lære af hinanden. I særlig grad er der potentia-
le for, at Jobcenter Roskilde kan lære af Jobcenter Aalborg, der generelt er længere fremme i arbejdet 
med jobrotation, og er det jobcenter i Danmark, der har den største volumen af jobrotation. På bag-
grund af sammenligningen af de to jobcentres jobrotationsindsats opstilles syv anbefalinger til, hvor-
ledes jobcentrene kan optimere deres jobrotationsindsats: 
Overordnet arbejde med jobrotation 
- Ved at skabe opbakning til jobrotation fra ledelsen i de kommunale forvaltninger, kan Jobcen-
ter Roskilde sikre, at flere offentlige virksomheder på eget initiativ overvejer jobrotation ved 
opkvalificering af medarbejdere. En lokalpolitisk opbakning til ordningen kan ligeledes øge 
muligheden for, at Jobcenter Roskilde får råderum til at prioritere jobrotation i sit arbejde, og 
at der afsættes ressourcer til arbejdet med ordningen. 
- En klar strategi for jobrotation gør det muligt for både Jobcenter Roskilde og Jobcenter Aal-
borg at målrette ordningen mod enten ledige eller virksomheder, fastsætte konkrete målsæt-
ninger for deres indsats samt prioritere, hvorledes jobcentrets ressourcer benyttes. 
Rekruttering og opstart af jobrotationsforløb 
- Ved at slå rotationsvikariater op på Jobnet under ”mit jobcenter” og aktivt formidle dem til sit 
netværk, kan Jobcenter Roskilde øge rekrutteringsgrundlaget og optimere deres ressourceud-
nyttelse. 
- Ved at give virksomhederne indflydelse på rekrutteringen af ledige, kan Jobcenter Roskilde 
sikre det bedst mulige match mellem ledige og virksomheder. 
Administration af de enkelte jobrotationsforløb 
- Ved at systematisere administrationen af jobrotationsordningen vil Jobcenter Roskilde på læn-
gere sigt kunne frigøre ressourcer til deres medarbejdere. 
- Ved at dedikere personale til at varetage administrationen af jobrotation kan Jobcenter Roskil-
de effektivisere deres facilitering af jobrotationsordningen, og dermed mindske risikoen for 
flaskehals. 
Erfaringsopsamling og -deling 
- For kontinuerligt at kunne tilrettelægge de bedst mulige jobrotationsforløb kan Jobcenter Aal-
borg og Jobcenter Roskilde integrere standardiserede evalueringer i deres jobrotationsindsats. 
 Problemfelt og problemformulering 2.2
Den nuværende samfundsøkonomiske situation betyder, at der er et øget fokus på økonomisk forvalt-
ning og på at sikre, at der skabes ’value-for-money’ i både den offentlige og private sektor. I en tid 
hvor økonomien generelt er presset, er der som udgangspunkt kun begrænset mulighed for at tilføre 
ekstra midler til at løse opgaver på de traditionelle velfærdsområder. Kommuner og andre leverandører 
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af velfærdsydelser står således i en situation, hvor de skal skabe øget værdi for den samme eller en 
mindre mængde ressourcer. I den forbindelse er der stort fokus på, om der er nogle indsatser eller 
ydelser, som rummer et uforløst potentiale. 
Jobrotationsordningen som den eksisterer i dag, blev indført i 2007. Efter en sparsom brug af ordnin-
gen i de første tre år er redskabet de seneste tre år begyndt at vinde udbredelse (Bilag 2). Jobrotation 
bliver ofte beskrevet som en ’win-win situation’, da både virksomheden, medarbejderen og den ledige 
opnår positive gevinster ved at deltage i jobrotationsforløb (Jobnet1). Også jobcentrene har væsentlig 
interesse i form af økonomiske gevinster ved jobrotationsprojekter, da de ikke skal finansiere overfør-
selsindkomster til den ledige, mens denne er i jobrotation, samtidig med at den jobrotationsydelse som 
jobcentrene betaler til virksomhederne refunderes 100 pct. af staten (Jobcenterchef, Jobcenter Aal-
borg). 
Anvendelsen af jobrotation varierer meget mellem jobcentrene. Særligt i Beskæftigelsesregion Nord-
jylland er jobrotation udbredt blandt jobcentrene. Omvendt står jobcentrene i Beskæftigelsesregion 
Hovedstaden og Sjælland, hvor Jobcenter Roskilde ligger, kun for en lille andel af landets samlede 
jobrotationer (bilag 2). Den nuværende regering med beskæftigelsesminister Mette Frederiksen i spid-
sen har proklameret, at der fremadrettet skal sættes mere fokus på jobrotationsordningen, for at høste 
det uforløste potentiale, der menes at ligge i den begrænsede brug heraf (P4). 
Det kan undre, hvorfor jobrotation ikke er mere udbredt, når der nu er positive gevinster at hente for 
alle parter, og regeringen har stort politisk fokus på ordningen. Jobrotationsordningen kræver dog, 
sammenlignet med andre beskæftigelsesværktøjer, en mere omfattende indsats fra jobcentrene, da der 
for det enkelte jobcenter er en del administrativt arbejde forbundet med ordningen, både i form af pa-
pirarbejde og koordination af de enkelte forløb (Jobcenterchef, Jobcenter Aalborg). Ligeledes kræver 
ordningen en stor indsats fra jobcentrene, for at udbrede kendskabet og interessen for jobrotation hos 
offentlige og private virksomheder, idet ordningen endnu er forholdsvis ukendt (A4). Endelig er jobro-
tation blot ét blandt flere beskæftigelsesværktøjer, som jobcentrene arbejder med. Med udgangspunkt i 
udfordringer som disse, arbejdes der i specialet ud fra følgende problemformulering: 
Hvilke faktorer har central betydning for faciliteringen af jobrotationsforløb? Og på baggrund af 
disse faktorer, hvorledes kan Jobcenter Roskilde og Jobcenter Aalborg drage nytte af hinandens 
erfaringer med henblik på at øge faciliteringen af jobrotation? 
 Operationalisering 2.3
For at besvare problemformuleringens første del, foretages et litteraturstudie af jobrotationsordningen. 
Derudover opstilles en række teoretiske betragtninger omkring hvilke faktorer, der har betydning for 
etableringen af jobrotationsforløb. Betragtningerne omhandler hhv. organisations-, netværks-, og mo-
tivationsteori. Med udgangspunkt i de teoretiske betragtninger og det foretagne litteraturstudie foreta-
ges en række kvalitative interview for at belyse den kontekst, jobrotationsordningen befinder sig i. På 
baggrund af det teoretiske og empiriske grundlag er identificeres ni faktorer, som har central betyd-
ning for faciliteringen af jobrotationsforløb.  
For at besvare problemformuleringens andet led, analyseres jobrotationsindsatsen i Jobcenter Roskilde 
og Jobcenter Aalborg. I analysen foretages en systematisk sammenligning inspireret af en proces-
benchmarkingtilgang. Dette metodiske valg grundes i en række antagelser om organisatorisk læring. I 
procesbenchmarkingen anvendes de ni identificerede faktorer som målepunkter, ud fra hvilke det ana-
lyseres og sammenlignes, hvorledes de to jobcentre forholder sig til og arbejder med jobrotation. Det 
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empiriske grundlag for analysen er kvalitative interviews med medarbejdere i Jobcenter Aalborg og 
Jobcenter Roskilde, samt virksomheder og ledige fra hver kommune, der alle har deltaget i jobrotati-
onsprojekter. På baggrund af analysen formuleres en række anbefalinger til, hvorledes jobcentrene 
med fordel kan lære af hinanden med henblik på at øge brugen af jobrotation. 
 Afgrænsning 2.4
Jobrotation blev introduceret med Arbejdsmarkedsreformen i 1994. Ordningen var populær i 
1990’erne, men blev stort set ikke brugt i løbet af 00’erne (ForskningsCenter for Evaluering, 2011). 
Jobrotationsordningen, som vi kender i dag, er imidlertid fra 2007, hvor den blev indført som en del af 
Velfærdsaftalen (Finansministeriet, 2006). Jobrotationsordningens udvikling beskrives nærmere i den 
tematiske indføring i kapitel 4. Specialet belyser udelukkende jobrotationsordningen fra 2007, idet det 
er denne ordning, der siden da er blevet benyttet af landets jobcentre. 
Som præmis for specialet antages det, at jobrotation er en attraktiv ordning for landets kommuner. 
Dette skyldes, at ordningen bringer ledige nærmere arbejdsmarkedet og øger virksomheders incita-
menter for at opkvalificere deres medarbejdere – hvilket er en del af jobcentrets dagsorden (LASAB, 
kap. 3). Derudover er jobrotationsordningen økonomisk attraktiv for kommunerne, da der er gunstige 
refusionsregler samtidig med, at de ledige, der ansættes i rotationsvikariater, ikke modtager offentlig 
forsørgelse (Aalborg kommunes byråd). På baggrund af disse argumenter afgrænser vi os i specialet 
fra at sætte spørgsmålstegn ved kommunernes motivation for at udbrede brugen af jobrotation. 
Jobcentrenes arbejde med jobrotation er både betinget af faktorer, som jobcentret selv påvirker, og af 
eksterne faktorer herunder eksempelvis lovgivning, som jobcentret ikke har mulighed for at påvirke. 
Idet specialets ambition er at belyse, hvorledes jobcentrene kan optimere arbejdet med at facilitere 
jobrotationsforløb, afgrænser specialet sig fra at undersøge og analysere de eksterne faktorer, som 
jobcentrene ikke har indflydelse på. Disse faktorer er dog behandlet i et notat udarbejdet til det be-
skæftigelsesudvalg, der er nedsat af regeringen med henblik på at udrede den aktive beskæftigelses-
indsats. Notatet er vedlagt som bilag 1. 
I undersøgelsen af hvilke jobcentre der er gode til at arbejde med jobrotation, vil det være hensigts-
mæssigt at se på effekten af deres arbejde med jobrotation. Med effekt menes sammenhængen mellem 
den lediges deltagelse i jobrotationsforløb og den lediges overgang til ordinær beskæftigelse eller an-
den form for selvforsørgelse. Jobcentrene er dog først fra og med oktober 2012 blevet pålagt at regi-
strere deres jobrotationsprojekter, og denne data er endnu ikke offentliggjort (Arbejdsmarkedsstyrel-
sen). Det datagrundlag der på nuværende tidspunkt er tilgængeligt, er ikke tilstrækkeligt til at udlede 
hvorvidt, der er en kausalitet mellem jobrotationsforløb og overgang til beskæftigelse, og giver således 
ikke fagligt grundlag for at foretage yderligere analyse heraf, hvorfor vi afgrænser os fra at se nærmere 
på dette aspekt i specialet. 
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 Læsevejledning 3.
Kapitlerne 1, 2 og 3 udgør specialets indledende kapitler. Heri introduceres specialet og dets gen-
standsfelt.  
Kapitel 4 giver en overordnet tematisk indføring til jobrotation. Her introduceres ordningen og dens 
kontekst. 
I kapitel 5 og 6 gennemgås specialets metodiske grundlag. I kapitel 5 beskrives den teoretiske og em-
piriske kontekst, som specialet skriver sig ind i. Herunder beskrives det, hvordan specialet bidrager til 
den eksisterende empiri om jobrotation, samt hvordan analysen spiller sammen med den teoretiske 
kontekst. Endelig beskrives specialets videnskabsteoretiske perspektiv. I kapitel 6 redegøres der for 
udvælgelsen af jobcentre til analysen, og det empiriske grundlag for analysen beskrives. 
I kapitel 7 redegøres der for analysens design, og de teoretiske overvejelser om organisatorisk læring 
der lægger til grund for dette. I kapitlet beskrives det, hvordan analysedesignet tager udgangspunkt i 
en procesbenchmarkingtilgang, samt hvilke overvejelser dette medfører. 
I kapitel 8 præsenteres de teoretiske betragtninger, som ligger til grund for identifikationen af hvilke 
faktorer, der har en betydning for faciliteringen af jobrotationsforløb. I kapitlet inddrages betragtninger 
fra hhv. organisations-, netværks-, og motivationsteori. 
Kapitel 9 præsenterer de ni faktorer, som vurderes at være centrale for faciliteringen af jobrotation. 
Faktorerne omhandler de forhold og processer, som specialet, via empiriindsamlingen samt litteratur-
studiet, anser for at være centrale i jobcentrenes arbejde med at etablere jobrotationsforløb. 
I kapitel 10 foretages den systematiske sammenligning mellem jobrotationsindsatsen i Jobcenter Ros-
kilde og Jobcenter Aalborg. Sammenligningen er styret af de identificerede faktorer fra kapitel 9, der 
anvendes som målepunkter. Formålet med analysen er at identificere forskelle og ligheder i de to job-
centres arbejde med jobrotation. 
I kapitel 11 gives, på baggrund af analysens resultater, en række konkrete anbefalinger til, hvordan 
Jobcenter Roskilde og Jobcenter Aalborg kan optimere deres jobrotationsindsats. Herefter diskuteres 
det, i hvilket omfang anbefalingerne kan generaliseres. 
I kapitel 12 diskuteres det, hvordan den anvendte teori og metode har bidraget til besvarelsen af pro-
blemformuleringen. 
Kapitel 13 er specialets konklusion og perspektivering. Heri præsenteres specialets centrale resultater 
i forhold til problemformuleringen, og jobrotationsordningen sættes i et samfundsmæssigt perspektiv. 
I kapitel 14 findes specialets litteraturliste. 
I kapitel 15 findes bilag. 
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 Tematisk indføring 4.
I dette kapitel gives en tematisk indføring til specialets genstandsfelt. Jobrotation sættes ind i en be-
skæftigelsespolitisk, historisk og politisk kontekst, og der redegøres for de involverede aktører og de-
res roller. Afslutningsvis beskrives administrationen og finansieringen af jobrotation. 
 Den beskæftigelsespolitiske kontekst 4.1
Jobrotation er et beskæftigelsesværktøj, som indgår i den såkaldte aktive beskæftigelsesindsats, der har 
en central placering i den danske flexicurity-model. Forskere fra Center for Arbejdsmarkedsforskning 
(CARMA) ved Aalborg Universitet har beskæftiget sig med, hvorledes flexicurity-modellen skal for-
stås i en dansk kontekst (CARMA, 2009). Carma-forskerne beskriver flexicurity på baggrund af blandt 
andre teoretikeren Wilthagen, der definerer begrebet som en strategi, der forsøger at øge fleksibiliteten 
i arbejdsorganiseringen og arbejdsrelationerne, samt øge beskæftigelsessikkerheden og den sociale 
sikkerhed særligt for svage grupper på og uden for arbejdermarkedet (CARMA, 2009:12). Den danske 
arbejdsmarkedsmodel beskrives ofte som en flexicurity-trekant, da den kombinerer A) en høj grad af 
mobilitet på arbejdsmarkedet, idet der er lempelige regler for ansættelse og afskedigelse af medarbej-
dere, med B) et udbygget socialt sikkerhedsnet for de ledige, da de er sikret et forsørgelsesgrundlag, 
hvilket endeligt er kombineret med C) en aktiv beskæftigelsesindsats, der sikrer, at alle får et aktivt 
tilbud, fx vejledning, job- eller uddannelsestilbud (CARMA, 2009:17 & BM). 
Som beskrevet, er man berettiget til et forsørgelsesgrundlag i tilfælde af, at man mister sit job. Forsør-
gelsesgrundlaget vil typisk være dagpenge, såfremt man er medlem af en a-kasse, eller kontanthjælp. 
Dagpenge og kontanthjælp er såkaldte passive beskæftigelsesordninger. Det vil sige, at ordningerne 
ikke i sig selv tilskynder folk til at komme tilbage på arbejdsmarkedet. For at hjælpe ledige tilbage på 
arbejdsmarkedet, har man i Danmark derfor en aktiv beskæftigelsesindsats, som supplerer de passive 
ordninger (Greve, 2012:53ff). 
Den aktive beskæftigelsesindsats indeholder en række ordninger og indsatser, som de offentlige myn-
digheder, der har kompetencen, kan anvende for at bringe ledige tættere på arbejdsmarkedet. De for-
skellige værktøjer henvender sig til forskellige målgrupper og typer af ledige. Puljen af beskæftigel-
sesværktøjer giver den offentlige myndighed mulighed for at tilpasse den aktive beskæftigelsesindsats 
til den enkelte borgers behov. Jobrotation er blot et af flere beskæftigelsesværktøjer, der er til rådighed 
for jobcentrene. Det er således vigtigt at have for øje, at jobcentrene kan opleve, at der er flere alterna-
tiver til et jobrotationsforløb. 
 Jobrotation i en historisk og politisk kontekst 4.2
Jobrotation er ikke et nyt fænomen. Den første lovgivning omkring jobrotation blev vedtaget med 
arbejdsmarkedsreformen, der er betegnelse for en række ændringer i den arbejdsmarkedspolitiske lov-
givning, der trådte i kraft omkring årsskiftet 1993-94 (SFI1, 1998:46). Den jobrotationsordning job-
centrene i dag arbejder med, blev imidlertid indført med velfærdsaftalen i 2006 med virkning fra 2007. 
Med velfærdsaftalen blev det besluttet, at jobrotationsordningen skulle gøres permanent og enklere for 
virksomhederne at anvende (Finansministeriet, 2006). 
Den nuværende regering har fra starten af deres regeringsperiode prioriteret jobrotation, hvilket blan-
det andet ses i regeringens akutpakke, ungepakke samt finanslov for 2012 og 2013. Beskæftigelsesmi-
nister Mette Frederiksen betoner, at jobrotationsordningen på kort sigt handler om at få langtidsledige 
i arbejde, mens den på lang sigt handler om at opkvalificere den danske arbejdsstyrke, og gøre Dan-
  
Side 12 af 102 
 
           Tematisk indføring 
mark mere konkurrencedygtig, således at danske virksomheder har verdens bedste medarbejdere (Fre-
deriksen, 2012). Regeringens hensigt med at bruge jobrotation som et værktøj til at få langtidsledige i 
beskæftigelse ses i akutpakken, hvor der i aftalegrundlaget står, at KL/kommunerne forpligtiger sig til 
”At målrette jobrotationspladser til de ledige, der er sidst i deres dagpengeperiode, således at det 
først undersøges, om pladsen kan besættes med en ledig, der matcher virksomhedens behov og som er 
i risiko for at opbruge sin dagpengeret.” (Aftalegrundlaget for akutpakken). Vi vil i specialets analyse 
komme nærmere ind på Jobcenter Aalborg og Jobcenter Roskildes forståelse af akutpakken. 
KL og regeringen indgik i marts 2012 en aftale om, at kommunerne forpligter sig til at oprette 40 pct. 
flere jobrotationspladser til faglærte og ufaglærte i år 2012 (KL). Det er dog ikke kun de offentlige 
institutioner, der skal benytte sig mere af tilbuddet om jobrotation. Udbredelsen af jobrotation afhæn-
ger ifølge beskæftigelsesministeren af, at den private sektor benytter sig mere af ordningen. Dette er 
også årsagen til, at regeringen med den seneste finanslovsaftale har hævet jobrotationsydelsen for pri-
vate arbejdsgivere fra 160 pct. af højeste dagpengesats til 180 pct. Beskæftigelsesminister Mette Fre-
deriksen fremhæver, at alle parter: jobcentre, private virksomheder, a-kasser og faglige organisationer, 
skal hjælpes ad for, at jobrotation kan blive en succes (Frederiksen, 2012). 
 Processen for jobrotation 4.3
Jobrotation kan opdeles i en række faser, der er forskellige alt efter hvilke aktører, der betragtes. Ne-
denfor præsenteres de seks faser, som jobcentrene, ifølge jobrotationshåndbogen, gennemgår i forbin-
delse med et jobrotationsforløb. 
 
Det er op til det enkelte jobcenter at beslutte, hvilken form for service de vil tilbyde virksomhederne i 
forbindelse med jobrotation (JR-Håndbog, 2012:14). Omfanget af service skal jobcentrene i den første 
fase afklare internt. 
Kontakten mellem virksomheden og jobcentret etableres i jobrotationens anden fase. Det er vigtigt, at 
kontakten opstår tidligt i processen, fordi jobcentret i den tredje fase skal have mulighed for at rådgive 
og bistå virksomheden med at afdække, hvilke kompetencer virksomheden har brug for, at vikaren 
besidder. Lovgivningen om den aktive beskæftigelsesindsats giver en række muligheder for at opkva-
lificere de ledige, der skal være vikarer, inden de skal deltage i et jobrotationsforløb (JR-Håndbog, 
2012:8). 
I jobrotationens fjedre fase er det virksomheden, der står for ansættelsen af vikarer, mens jobcentrene 
og faglige organisationer varetager rekrutteringen af ledige vikarer. Jo større overensstemmelse der er 
mellem virksomhedens forventninger og vikarens kompetencer, desto større chancer er der for et suc-
cesfyldt samarbejde og efterfølgende muligheder for ordinær ansættelse (JR-Håndbog, 2012:26). 
I den femte fase gennemføres selve jobrotationen, idet den ledige vikar varetager en arbejdsfunktion i 
virksomheden, og den ordinære medarbejder deltager i et uddannelsesforløb. I denne fase er jobcen-
trenes rolle at have løbende kontakt med de involverede parter for at sikre, at jobrotationsprojektet 
forløber som planlagt (JR-Håndbog, 2012:28). 
I den sidste fase bør jobrotationsforløbet afrundes ved en form for evaluering, således at jobcentret 
lærer fra de enkelte forløb. Ved mindre jobrotationsprojekter vil evalueringen ofte foregå som en 
Fase 1:  
Forberedelse af 
arbejdet med 
jobrotation 
Fase 2:  
Den indledende 
dialog med 
virksomheden 
Fase 3:  
Afdækning af 
virksomhedens 
behov 
Fase 4:  
Rekuttering af 
vikarer 
Fase 5:  
Gennemførelse 
af jobrotation 
Fase 6:  
Evaluering af 
jobrotation 
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uformel, mundtlig drøftelse i styregruppen tilknyttet projektet, mens det ved større jobrotationsprojek-
ter med mange deltagere og samarbejdspartnere kan være en fordel at lave en større evaluering ved 
brug af fx effekt- og tilfredshedsmålinger (JR-Håndbog, 2012:29). 
 De involverede aktører 4.4
En række aktører spiller en rolle for processerne i forbindelse med et jobrotationsforløb. Dette afsnit 
beskriver kort de enkelte aktørers rolle i et jobrotationsforløb. 
Jobcentrene 
Hovedansvaret for beskæftigelsesindsatsen i Danmark er pålagt kommunerne, som varetager denne 
igennem jobcentrene. I forbindelse med et jobrotationsforløb kan både jobcentret og virksomheden 
varetage den planlæggende og koordinerende rolle. Jobrotationshåndbogen, der er udarbejdet på vegne 
af beskæftigelsesregionerne som en hjælp til jobcentrene, anbefaler, at jobcentret tilbyder at varetage 
rollen som koordinator for at gøre jobrotationsordningen mere attraktiv for virksomhederne (JR-
Håndbog, 2012:14). 
Offentlige og private virksomheder 
Jobrotationsordningen er primært henvendt til private og offentlige virksomheder, som beskæftiger 
personer med ingen eller kort uddannelse. Der er krav om, at de af virksomhedens medarbejdere, der 
deltager i et uddannelsesforløb, ikke må have ”… en erhvervsrettet uddannelse, der med hensyn til 
niveau og varighed overstiger erhvervsuddannelse eller anden uddannelse, der kan sidestilles med 
erhvervsuddannelse, medmindre uddannelsen ikke har været anvendt i de sidste 5 år.” (LAB, kap. 18, 
§ 98a, stk.3, punkt 1). En virksomhed kan dog sende en medarbejder med en videregående uddannelse 
i et uddannelsesforløb, hvis der ansøges om dispensation til at modtage jobrotationsydelse fra en spe-
ciel afsat pulje, der tildeles efter ’først til mølle-princippet’. Denne pulje varetages af Arbejdsmarkeds-
styrelsen (LAB, kap. 18). 
Virksomhederne kan til enhver tid opsige jobrotationsvikaren efter gældende ansættelsesregler, så-
fremt de ikke ønsker at fortsætte vikariatet. Der pålægger dem heller ikke nogen pligt til, at virksom-
heden efter et afsluttet jobrotationsforløb skal bidrage til, at den ledige opnår fast beskæftigelse (TR-
Håndbog, 2011:46). 
Ledige 
For at blive ansat i et rotationsvikariat, skal den ledige være dagpenge- eller kontanthjælpsmodtager. 
Hvis den ledige er dagpengemodtager, skal vedkommende have haft en sammenlagt ledighedsperiode 
på mindst tre måneder, og hvis den ledige er kontanthjælpsmodtager, skal vedkommende ved ansæt-
telsen have modtaget kontanthjælp i mindst tre sammenhængende måneder (LAB, kap. 18).  
Beskæftigelsesregionerne 
I forbindelse med jobrotation har beskæftigelsesregionerne ansvar for at dokumentere og følge op på 
jobcentrenes brug af ordningen, ligesom de har ansvaret for at vejlede og rådgive de involverede aktø-
rer om anvendelsen af jobrotation. Beskæftigelsesregionerne er altså ikke direkte involveret i selve 
jobrotationsforløbet, men fungerer som sparringspartnere for jobcentrene (LASAB, kap. 2). 
Uddannelsesinstitutionerne 
Uddannelsesinstitutioner er indirekte involveret i jobrotation, idet det er deres uddannelsestilbud, som 
virksomheder benytter, når de sender medarbejdere på efteruddannelse. Virksomheder kan både benyt-
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te sig af offentlige og private uddannelsestilbud. Det er dog et krav, at uddannelsen er udbudt (LAB, 
kap. 18). 
Uddannelsesinstitutionerne har intet formelt ansvar i forbindelse med jobrotation (LAB, kap. 18). Idet 
institutionerne er selvejede, har de dog et økonomisk incitament til at indgå i dialog med virksomheder 
og jobcentre om at udbyde de uddannelser, der efterspørges, for derved at få flere elever. 
 Administration og finansiering af jobrotation 4.5
Administration 
Ved jobrotationsforløb skal en række blanketter udfyldes af jobcentret og virksomheden. Jobcentret 
kan tilbyde at hjælpe med eller overtage virksomhedernes administrative opgaver alt efter, hvilken 
service de tilbyder jobcentret. 
Virksomheden skal forud for jobrotationsforløbet tilrettelægge et uddannelsesforløb for dens medar-
bejder, hvilket kan gøres i samarbejde med uddannelsesinstitutionen. Dernæst følger en rekrutterings-
proces for at finde en egnet vikar. Denne kan både varetages af jobcentret og af virksomheden, selvom 
det i håndbøger anbefales at jobcentret er tovholder på denne del (JR-Håndbog, 2012:33). 
Ved rekrutteringen af ledige skal jobcentret godkende, at de ledige opfylder kravene for at indgå i 
jobrotation, at den valgte uddannelse er alment tilgængelig og at timerne virksomheden anmoder om, 
stemmer overens med de timer, medarbejderen bruger på uddannelsen. Det er også jobcentret, der skal 
godkende de enkelte jobrotationsforløb (JR-Håndbog, 2012:11,32). 
Ved jobrotationsforløb, hvor medarbejderne har en mellemlang eller lang videregående uddannelse, 
skal jobrotationsydelsen udbetales fra den særlige pulje placeret i Arbejdsmarkedsstyrelsen. I disse 
tilfælde er det Arbejdsmarkedsstyrelsen, der godkender jobrotationsforløb (JR-Håndbog, 2012:32). 
Finansiering af jobrotation 
Virksomhederne kan vælge mellem to finansieringsformer ved jobrotationsforløb: 
- Virksomheden sender en eller flere af sine medarbejdere i et uddannelsesforløb, og betaler un-
der forløbet de ansatte fuld løn samt udgifterne til uddannelsen. Virksomheden ansætter sam-
tidig en eller flere vikarer til ordinær løn og modtager jobrotationsydelse svarende til 160 pct. 
af højeste dagpengesats for offentlige virksomheder og 180 pct. for private virksomheder. 
- Virksomheden sender en eller flere af sine medarbejdere i et uddannelsesforløb og modtager 
VEU-godtgørelse, SVU eller voksenlærlingetilskud. Virksomheden betaler løn til de ansatte 
og kursusudgiften, og ansætter samtidig en eller flere vikarer med løntilskud (JR-Håndbog, 
2012:4). 
Det er ikke muligt at sige, hvor mange jobrotationsforløb der årligt finansieres ved løntilskud, da disse 
forløb registreres blandt andre kommunale løntilskudsforløb. Der er dog ingen af de jobcentre, der har 
medvirket i specialet, der på nuværende tidspunkt finansierer jobrotationsforløb ved løntilskud. 
Jobrotationsordningen er ikke kun attraktiv for ledige og virksomheder. Også jobcentrene selv har et 
økonomisk incitament til at arbejde med jobrotation. I den periode de ledige er ansat i vikariater hos 
virksomhederne, modtager de ikke offentlig forsørgelse. Samtidig er refusionsreglerne for jobrotation 
på nuværende tidspunkt meget gunstige for kommunerne, idet staten betaler 100 pct. refusion for 
kommunernes udgifter til den jobrotationsydelse, som kommunen skal betale til virksomheden (Aal-
borg kommunes byråd). Kommunen og dermed også deres jobcentre har derfor et stærkt økonomisk 
incitament til at arbejde med jobrotationsordningen. Herudover har jobcentrene naturligvis også et 
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fagligt incitament til at arbejde med jobrotation, idet ordningen er med til at opkvalificere virksomhe-
dernes medarbejdere, og er med til at bringe ledige tættere på arbejdsmarkedet.  
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 Specialets kontekst 5.
I dette kapitel præsenteres den kontekst, specialet skriver sig ind i, og som har betinget valgene og 
anvendelsen af empiri og teori. Herudover redegøres der for specialets bidrag til litteraturen på områ-
det, samt hvordan teori er inddraget og anvendt. Endelig præsenteres specialets videnskabsteoretiske 
udgangspunkt. 
 Specialet som policy-analyse 5.1
Specialet skriver sig ind i en policy-analytisk kontekst, idet specialet er centreret omkring en analyse 
af beskæftigelsesredskabet jobrotation. Policy-analyse kan defineres som en samlebetegnelse for ana-
lyser af politiske sagsområder i den offentlige sektor, hvorunder analyser af den karakter vores specia-
le har, indfinder sig (Hogwood & Gunn, 1984:28). 
Policy-analyser kan spænde fra områder som store nationale programmer til mere begrænsede analyser 
af eksempelvis en enkelt kommunes organisering inden for et specifikt policy-område. Dette speciales 
målsætning er at skabe et vidensgrundlag til beslutningstagere i Jobcenter Roskilde og Jobcenter Aal-
borg. Nærmere bestemt er modtagerne af vores analyse jobrotationskonsulenterne og ledelsesniveauet 
i jobcentrene. Specialets policy-analyse anlægger et mikroorienteret fokus, idet dette giver mulighed 
for at komme tæt på medarbejderne og deres hverdag. Specialets fokus adskiller sig således fra mere 
makroorienterede policy-analyser, hvor man eksempelvis kunne have kigget på den generelle brug og 
implementering af jobrotation i samtlige af landets jobcentre med henblik på udvikling af lovgivning.  
Inden for policy-analyse skelner man mellem ’analysis of policy’ og ’analysis for policy’. I den først-
nævnte tilgang er formålet med analysen at få en større forståelse af policyen og dens tilblivelse. Ana-
lysen er deskriptiv, og dens genstandsfelt er policyens indhold, effekt eller proces. Ved ’analysis for 
policy’ er formålet med analysen derimod at påvirke policy-processen eller forbedre policyens kvali-
tet. Analysen er præskriptiv, og har som formål at hjælp policy-aktørerne til at komme frem til en be-
slutning. ’Analysis for policy’ betegnes som værende målrationel og handlingsorienteret (Hill, 
2005:4f). 
Specialet foretager en systematisk sammenligning mellem jobrotationsindsatsen i to jobcentre med det 
formål at belyse, hvorledes jobcentrene kan øge brugen af jobrotation. Da sigtet med specialet er at 
løse et policy-problem og forbedre policyens kvalitet, kan analysen karakteriseres som en ’analysis for 
policy’. Fremgangsmåden ligner derudover ’analysis for policy’ ved at være målrationel og handlings-
orienteret, da produktet af analysen er en række anbefalinger, der skal hjælpe jobcentrene til at øge 
deres brug af jobrotation.  
Analysen skuer ikke bagud i tid med henblik på at beskrive en policyproces eller -resultat, som det er 
tilfældet med ’analysis of policy’. Analysen kan dog heller ikke betegnes som gående forud for im-
plementeringen af en proces eller beslutning, som det er tilfældet med en traditionel ’analysis for poli-
cy’, idet jobrotation allerede anvendes som redskab i jobcentrene, og analysen samt anbefalingerne i 
høj grad er baseret på den eksisterende praksis i jobcentrene. Hvis man ser disse to modsætninger som 
de eneste to muligheder inden for policy-analyse, vil placeringen af vores speciale sandsynligvis blive 
forceret og misvisende. Når vi alligevel mener, at vi også i denne sammenhæng kan betegne vores 
analyse som ’for policy’, skyldes det, at policy-analyser, udover processer og beslutninger, også kan 
vedrøre handlinger (Hill, 2005:8). Vores analyse går således forud for en handling, da den præsenterer 
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en række anbefalinger, som jobcentrene kan implementere med henblik på faciliteringen af jobrotati-
on.  
 Specialets empiriske kontekst og bidrag til dette 5.2
Jobrotationsordningen, der behandles i dette speciale, er fra 2007, og således ikke nogen ny ordning. 
Der findes derfor også en del litteratur om jobrotation. I dette afsnit gennemgås hovedpointerne i den 
allerede eksisterende litteratur på området af nyere dato
2
, og det beskrives, hvordan specialet bidrager 
til den allerede eksisterende litteratur.  
Nyere analyser og litteratur om jobrotation 
I 2008 udgav Rambøll en rapport om mulighederne og barriererne for en øget anvendelse af jobrotati-
on. Rapporten er en makroundersøgelse af arbejdskraftudbuddet inden for udvalgte brancher. Rappor-
ten konkluderer, at den primære barriere i 2008 er lavkonjunkturen, som betyder, at der kun er en be-
grænset mængde af ledige til rådighed, og at disse hovedsageligt er langt fra arbejdsmarkedet, og der-
for har brug for omfattende opkvalificering, hvis de skal kunne indgå i jobrotationsprojekter (Rambøll, 
2008:5ff). 
I august 2012 udgav beskæftigelsesregionerne i samarbejde med konsulentfirmaet Mploy en håndbog i 
jobrotation, som giver en overordnet indføring i, hvordan man i jobcentrene kan arbejde med jobrota-
tionsordningen (JR-Håndbog, 2012). AOF og FIU har ligeledes udgivet en håndbog til jobrotation. 
Håndbogen har samme indhold og struktur som håndbogen fra Beskæftigelsesregionerne. Den adskil-
ler sig dog ved at henvende sig til tillidsrepræsentanter (TR-håndbog, 2011). Årsagen til, at AOF og 
FIU har valgt at målrette en håndbog mod denne gruppe, er, at de vurderer, at tillidsrepræsentanterne 
kan være med til at skabe et større kendskab til jobrotation hos deres arbejdsgiver (FTF).  
I september 2012 lavede COWI et effektstudie af jobrotationsindsatsen i beskæftigelsesregion Nord-
jylland. I analysen peges der på, at ledige, der deltager i jobrotationsforløb, har en større sandsynlig-
hed for at blive selvforsørgende. Konkret finder COWI i analysen, at 63 pct. af en gruppe på 687 ledi-
ge, der var i jobrotation, efterfølgende blev selvforsørgende, mens det samme kun gjaldt for 43 pct. i 
en lignende kvasi-eksperimentel kontrolgruppe (COWI, 2012:8ff).  
Specialets bidrag til litteraturen om jobrotation 
Som ovenfor beskrevet, findes der allerede litteratur på jobrotationsområdet. Litteraturen er dog meget 
makroorienteret i sin tilgang til jobrotation. Rambøll og COWIs analyser tager begge udgangspunkt i 
ordningen, set ud fra et makroperspektiv – Rambøll med et fokus på barrierer og muligheder, og CO-
WI med et fokus på effekt.  
De eksisterende håndbøger og vejledninger på området er mere mikroorienterede, idet de giver kon-
krete anvisninger og vejledninger til, hvordan man i jobcentrene kan gribe jobrotationsindsatsen an. 
Håndbøgerne opstiller nogle retningslinjer, som alle jobcentre kan forholde sig til, og som siger noget 
om, hvad jobcentrene kan gøre i deres jobrotationsarbejde. På trods af dette, er de dog alligevel meget 
generelle i deres betragtninger, idet de ikke inddrager kontekst, eller uddybende beskriver hvilke anta-
gelser, der ligger til grund for anbefalingerne. De er således ikke i stand til at forklare, hvorfor og 
hvordan de enkelte anbefalinger bidrager til at øge anvendelsen af jobrotation. 
Fra et akademisk synspunkt er det i høj grad interessant at undersøge, hvorfor og hvordan arbejdet 
med jobrotation kan give positive resultater. Ligeledes er det er nødvendigt at forholde sig til disse 
                                                     
2
 Materiale udgivet efter ikrafttrædelsen af den nye jobrotationsordning i 2007. 
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spørgsmål for at kunne kvalificere jobcentrenes jobrotationsindsats og komme med anbefalinger til 
indsatsen.  
Specialet bidrager til litteraturen om jobrotation ved at analysere, hvorfor og hvordan jobcentrenes 
arbejde med jobrotation kan optimeres. Specialets analyse er samtidig mere kontekstbunden i den for-
stand, at specialets resultater er relateret til de to jobcentre, der indgår i analysen, mens tidligere litte-
ratur har en mere generel karakter. Det er hensigten, at specialet vil give anledning til diskussion og 
refleksion i de danske jobcentre – særligt de to der samarbejdes med. For at opnå dette, er det vigtigt, 
at vores overvejelser og analyse forud for anbefalingerne er forelagt læseren. Dermed får jobcentrene 
indblik i vores baggrund for at udlede anbefalingerne og mulighed for at vurdere, hvorvidt vores anta-
gelser passer til deres organisation, samt om de er enige i antagelserne. Ved at blotlægge vores overve-
jelser og analyser forud for anbefalingerne, bidrager vores speciale med noget nyt til den eksisterende 
litteratur om jobrotation.  
 Specialets teoretiske kontekst og inddragelse af teori 5.3
Specialets målsætning er ikke blot at give jobcentrene anbefalinger til, hvordan de hver især kan lære 
af hinanden, men også at give en forklaring af hvorfor og hvordan de enkelte anbefalinger bidrager til 
at øge anvendelsen af jobrotation i de to jobcentre, samt hvorledes jobcentrenes arbejde spiller sam-
men med deres kommunale kontekst. Dette stiller nogle krav til, at de bagvedliggende teoretiske anta-
gelser inddrages i analysen for at give analysen og anbefalingerne en forklaringskraft.  
Den tidligere litteratur på området har, som beskrevet ovenfor, ikke uddybet hvilke antagelser, der 
ligger til grund for dets anbefalinger og konklusioner. Der findes derfor ikke nogen klassiske teoreti-
ske studier af, hvad der driver jobrotation. Idet den eksisterende litteratur ikke giver noget oplagt teo-
retisk udgangspunkt for at studere jobrotation, er der søgt skabt et teoretisk framework for analysen.  
Frameworket er baseret på en række generelle teoretiske antagelser, hvis pointer er sat ind i en jobrota-
tionsmæssig kontekst, samt en række empiriske aspekter belyst ved et litteraturstudie. Formålet med 
specialets teoretiske framework er at skabe en ramme om specialets analyse, som gør det muligt at 
undersøge og forklare, hvad der virker i jobrotationsindsatsen, og hvordan jobcentrene kan optimere 
deres jobrotationsindsats. Udgangspunktet for analysen er jobcentrets arbejde med jobrotation, herun-
der organiseringen, arbejdsgangene og rationalerne bag deres ageren. Inddragelsen af teoretiske anta-
gelser er derfor betinget af, at disse bidrager med en forklaringskraft i forhold til disse aspekter.  
Det teoretiske framework benyttes som del af specialets benchmarkingteoretiske tilgang. Omdrej-
ningspunktet for benchmarking er sammenligning af organisationer med henblik på at skabe læring. 
Dette stemmer godt overens med specialets analyse, der er en systematisk sammenligning mellem to 
jobcentres jobrotationsindsats med henblik på at skabe viden til at opnå forbedringer i de to jobcentre. 
I vores præsentation af læringsaspektet og benchmarkingmetoden inddrages teoretiske pointer fra en 
række forfattere. Specialets målsætning om at skabe grundlag for viden, forklares med udgangspunkt i 
teorier om den lærende organisation. Vi inddrager teoretiske begreber fra Argyris og Schöns (1996) 
forfatterskab, som fremhæver, at der er forskellige organisatoriske læringsniveauer. Det læringsteore-
tiske aspekt giver os mulighed for at reflektere over, hvorfor læring er vigtig og hvilken form for læ-
ring specialet producerer. Specialets analyse er struktureret med udgangspunkt i Freytags (2001) be-
skrivelse af de benchmarkingteoretiske faser. 
For at kunne forstå og beskrive, hvorfor jobcentrene agerer, som de gør, er det hensigtsmæssigt at 
redegøre for, hvorledes vi forstår organisationer. I den sammenhæng trækker vi på organisationsteori-
en, og særligt på Scotts (2003) tre perspektiver om, hvorvidt organisationer er rationelle, naturlige 
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eller åbne. Derudover inddrager vi Lawrence og Lorschs (1967) teori om, at organisationsformer er 
situationsbestemte, hvormed det menes, at der er en direkte sammenhæng mellem organisationens 
omgivelser og den mest hensigtsmæssige organisering. Endelig er Bakka og Fivelsdals (2004) defini-
tion af organisationer som bestående af strukturer, processer og kultur udgangspunktet for specialets 
forståelse af organisationers bestanddele. 
Vores forståelse af organisationer, som interagerende med deres omgivelser, gør det oplagt at inddrage 
et netværksteoretisk perspektiv. Jobcentrene indgår i netværk med en række forskellige aktører i deres 
arbejde med jobrotation. Aktørerne optræder som gensidigt afhængig af hinanden i disse netværk, og 
det er derfor af central betydning at undersøge, hvordan jobcentrene formår at bruge disse netværk. I 
denne sammenhæng trækker vi i særdeleshed på Klijns (1999) og Rhodes (1997,2007) teorier om 
Governance og om Policy Networks samt Sørensen og Torfings (2005) forfatterskab om netværkssty-
ring.  
Frameworket inddrager herudover en række teorier om menneskers og virksomheders adfærd. Disse 
teorier bidrager til at give en forståelse af, hvad der betinger og motiverer deres adfærd. Dette er helt 
centralt at forstå i relation til at undersøge, hvordan jobcentrenes jobrotationsindsats påvirker de invol-
verede aktører, som de indgår i netværk med, og dermed hvordan de kan optimere deres jobrotation-
sindsats. Frameworket inddrager her bl.a. Honneths (2006) teori om anerkendelsessfærer, Sornn-Friese 
(2007) samt Gaden og Jespersens (2007) teorier om økonomiske incitamenter, samt forskellige per-
spektiver på Corporate social responsibility.  
Analysens teoretiske framework har en eklektisk karakter, idet det trækker på en række teoretiske 
aspekter og pointer fra forskellige teorier og forfattere, frem for at tage udgangspunkt i en enkelt teori 
eller et enkelt forfatterskab. Det teoretiske framework er med til at danne baggrund for vores formule-
ring af de centrale faktorer, samtidig med at det bidrager med forklaringskraft i forhold til tankerne 
bag jobcentrenes organisering, arbejdsgange og rationaler i forhold til jobrotation. 
 Videnskabsteoretisk udgangspunkt og kontekst 5.4
Specialet bekender sig ikke til én videnskabsteoretisk tilgang, men placerer sig imellem flere viden-
skabsteoretiske skoler. Specialet lægger sig i nogle henseende op ad en positivistisk videnskabsteore-
tisk tilgang, mens det i andre henseende har en socialkonstruktivistisk tilgang.  
En positivistisk videnskabsteoretisk tilgang indebærer, at kun de positive erfaringer der gøres i en un-
dersøgelse, det vil sige kun det, der kan iagttages og måles, accepteres som fakta (Pedersen & Toft, 
2007:55f). Udgangspunktet er derfor, at videnskaben kun skal beskæftige sig med det, der kan gøres til 
genstand for en direkte observation, mens alt, hvad der indebærer fortolkninger og spekulationer, skal 
udelades af videnskaben (Johansson et al., 1974:25). Specialet har et positivistisk udgangspunkt, idet 
det som grundlæggende præmis anerkender, at der er en objektiv virkelighed, som kan observeres og 
måles. Det anerkendes, at der eksisterer organisationer, hierarkier, arbejdsgange mv., som kan obser-
veres og måles. Når specialets analyse undersøger jobcentrenes organisering mv. af jobrotationsindsat-
sen, anerkendes det derfor, at disse er virkelige kendsgerninger. Udvælgelsen af jobcentre til analysen 
er eksempelvis foretaget på baggrund af data fra Danmarks Statistik, hvilket illustrerer, at dataene har 
været anerkendt som fakta. Den positivistiske tilgang er central for specialets målsætning, da det at 
kunne analysere jobcentrenes ageren og give anbefalinger til, hvorledes der kan foretages ændringer, 
forudsætter, at jobcentrenes ageren anerkendes som kendsgerninger, der netop kan ændres. 
En positivistisk tilgang betyder dog ikke, at alt der observeres kan tages for gode varer. Tværtimod 
indebærer tilgangen en kritisk indstilling til de observerede iagttagelser, som efter deres observation 
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skal vurderes for, hvorvidt de kan betragtes som valide (Pedersen & Toft, 2007:58ff). Specialets ana-
lyse er hovedsageligt baseret på kvalitative interviews, som det i en positivistisk optik er særligt vigtigt 
at være kritisk overfor. Netop af denne årsag er der i analysen foretaget en omfattende undersøgelse af 
jobrotationsindsatsen, hvor alle centrale involverede aktører er blevet inddraget. Dette giver mulighed 
for at triangulere interviewpersonernes svar, og dermed foretage en kvalificeret analyse af, hvad der 
synes at være enighed om, samt hvor der er uoverensstemmelser i interviewpersonernes svar.  
Det er i sammenhæng med ovenstående, at specialet har et socialkonstruktivistisk aspekt. For mens det 
anerkendes, at der eksisterer organisationer, hierarkier, arbejdsgange mv., som kan observeres og må-
les, anerkendes det ligeledes, at disse er genstand for fortolkning af de aktører, der befolker verden. Al 
menneskelig erkendelse er socialt konstrueret og sker via den forståelsesramme eller optik, som er et 
resultat af den kultur, de normer og den kontekst en aktør er i (Rasborg, 2007:349ff). De interviewede 
aktører kan derfor have forskellige opfattelser af, hvad jobrotation indebærer og hvad der er vigtigt i 
jobrotationsprocessen. Her indtager specialet et socialkonstruktivistisk standpunkt, idet det anerken-
des, at den ellers observerbare virkelighed kan opfattes forskelligt af de involverede aktører. Anerken-
delsen af, at der kan være forskellige opfattelser af, hvad der er vigtigt i forbindelse med jobrotation, 
er en central præmis for specialets analyse, idet det bliver muligt at identificere centrale forskelle aktø-
rerne imellem. Det er netop i disse forskelle, at der eksisterer et potentiale for optimering af jobrotati-
onsindsatsen i jobcentrene, idet det belyses, hvad aktørernes behov og ønsker er, samt hvorledes disse 
kan imødekommes. 
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 Metodiske overvejelser 6.
I dette kapitel beskrives indledningsvist specialets metodiske overvejelser i forhold til videnprodukti-
on. Derefter redegøres der for valget af Jobcenter Roskilde og Jobcenter Aalborg. Afslutningsvist be-
skrives den metodiske tilgang til dataindsamlingen. 
 Specialets Modus 2 videnproduktion 6.1
Den viden vi producerer i specialet, kan karakterises som modus 2. Denne form for videnproduktion 
adskiller sig fra traditionel videnproduktion (modus 1) ved at inddrage flere aktører fra samfundet, 
samt ved at være anvendelsesorienteret. I specialet skaber vi anvendelsesorienteret viden, der er rele-
vant for jobcentrene, da vi kommer med en række konkrete anbefalinger til, hvordan de kan lære af og 
anvende specialets resultater (Kristiansson, 2006:20). 
Modus 2 videnproduktion er ligeledes kendetegnet ved, at aktørerne der inddrages, repræsenterer for-
skellige interesser, og bidrager til videnproduktionen med forskellige input og synspunkter. Samar-
bejdsrelationerne mellem aktørerne er relativt flad og præget af fleksibilitet, og undervejs i videnpro-
duktionen diskuteres og vurderes den skabte viden af de forskellige aktører, der er involveret (Kristi-
ansson, 2006:18). I arbejdet med specialet er vi indgået i åbne og fleksible relationer med vores inter-
viewpersoner for at sikre, at vi inkluderer dem og bringer deres viden, erfaringer og faglighed i spil. 
Med henblik på at sikre at den producerede viden kan anvendes i samfundet, har vi har ydermere fået 
interviewpersonerne til undervejs i specialets tilblivelse til at gennemlæse specialets analyse, og har 
dermed givet dem mulighed for at komme med feedback på vores resultater og antagelser. Derudover 
har vi undervejs i specialets tilblivelse haft flere samtaler med jobcentrene, hvor vi har præsenteret 
dem for vores resultater og fået feedback. Endelig er det planen, at vi forud for specialeforsvaret skal 
medvirke i en workshop med Jobcenter Roskilde og Jobcenter Aalborg, hvor vi skal diskutere specia-
lets resultater og anvendelsesmuligheder.  
Den form for sparring og modus 2 videnproduktion, vi har praktiseret i forbindelse med udarbejdelsen 
af specialet, er samtidig med til at bidrage til at opfylde specialets ambition om at skabe læring, idet 
der er større sandsynlighed for, at jobcentrene får ejerskab over den producerede viden og tager den til 
sig. Derved muliggøres single loop og double loop læring i jobcentrene. Disse læringsbegreber vil 
blive beskrevet nærmere i kapitel 7. 
 Udvælgelse og beskrivelse af jobcentre 6.2
Udvælgelse af jobcentrene 
Som udgangspunkt for specialet er der søgt efter to jobcentre, hvis jobrotationsindsats kunne analyse-
res og sammenlignes. Inspireret af benchmarkingtilgangen har det været målet at finde et jobcenter, 
der har haft succes med at udbrede jobrotation, og et jobcenter, der kun i begrænset omfang benytter 
jobrotation, men hvor man ønsker at udbrede brugen af ordningen. Formålet med disse udvælgelses-
kriterier har været, at de giver de bedste forudsætninger for at skabe læring med specialet.  
I udvælgelsesprocessen er der taget udgangspunkt i eksisterende litteratur, samt tilgængelige statistik 
på området. Det statistiske grundlag er relativt begrænset, idet kommunerne først fra og med oktober 
2012 har været pålagt at registrere deres jobrotationsprojekter. Det eneste tilgængelige data på området 
er derfor Danmarks Statistiks opgørelse af kommunale regnskaber, hvorunder det fremgår, hvor man-
ge penge kommunerne får refunderet af statens jobrotationspulje (Arbejdsmarkedsstyrelsen). Da 
kommunen modtager fuld refusion fra staten for udgifter til jobrotationsydelsen, viser disse tal præcist, 
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hvor stort omfang jobrotation, finansieret ved jobrotationsydelse, har i de enkelte kommuner. Refusi-
onstallene har en høj pålidelighed, idet de omhandler pengestrømme, og derfor er underlagt revision. 
Tabellen nedenfor illustrerer udvalgte refusionstal for jobrotation i perioden 2007-2012, som er det 
senest opgjorte år. 
Geografisk enhed 2007 2008 2009 2010 2011 2012 
Hele landet 0 0 0 62.836.000 143.421.000 341.298.000 
Region Nordjylland 0 0 0 55.642.000 79.696.000 176.011.000 
Jobcenter Aalborg 0 0 0 32.015.000 26.814.000 42.725.000 
Region Hovedstaden og Sjælland 0 0 0 4.528.000 7.383.000 34.288.000 
Jobcenter Roskilde 0 0 0 0 0 1.243.000 
Kilde: Danmarks Statistik1 
 
I 2012 modtog Aalborg kommune knap 43 mio. kroner i refusion, svarende til 13 pct. af de samlede 
refusioner på landsplan. De samlede refusionstal fremgår af bilag 2. På baggrund af disse tal, samt 
COWIs rapport fra 2012 og en anbefaling fra Beskæftigelsesregion Nordjylland er Jobcenter Aalborg 
udvalgt som det jobcenter, der har haft succes med at udbrede jobrotation, og dermed et eksempel på 
good practice. 
Til sammenligningen med Jobcenter Aalborg har vi søgt efter et jobcenter, der benytter jobrotation i et 
begrænset omfang, men ønsker at øge deres brug af ordningen. Af jobrotationskonsulenter fra Beskæf-
tigelsesregion Hovedstaden og Sjælland blev vi anbefalet at opsøge Jobcenter Roskilde, da de matche-
de vores udvælgelseskriterier (BR Hovedstaden & Sjælland). Jobcenter Roskilde fik i 2012 1,25 mio. 
kroner i refusion for jobrotationsforløb, hvilket svarer til 0,4 pct. af refusionerne på landsplan, men 
havde ifølge beskæftigelsesregionen målsætninger om at øge anvendelsen af jobrotation. 
Forskelle på de to jobcentre 
Udvælgelsen af Jobcenter Aalborg og Jobcenter Roskilde som samarbejdspartnere har været betinget 
af deres omfang af jobrotation, beskæftigelsesregionernes anbefalinger og et litteraturstudie. På trods 
af at jobcentrene begge er kommunale og arbejder med de samme overordnede målsætninger, kan de 
ikke betragtes som identiske organisationer. Jobcenter Roskilde og Jobcenter Aalborg har eksempelvis 
ikke arbejdet med jobrotation i lige lang tid, de har forskellige måder at organisere sig, og de har for-
skellige ledighedssammensætninger. 
Vi mener, at jobcentrenes forskellige forudsætninger for jobrotation er en præmis ved vores anvendel-
se af benchmarkingmetoden, da metoden foreskriver, at vi for at skabe læring har skullet udvælge to 
organisationer, der har forskellige erfaringer og forskellig praksis. Vi anser derfor ikke jobcentrenes 
forskellige kontekster som en svaghed ved vores valgte metode, men erkender, at de har betydning for 
jobcentrenes jobrotationsindsats. 
Jobcenter Roskilde og Jobcenter Aalborgs forskellige kontekster betyder, at de har forskellige forud-
sætninger for at arbejde med jobrotation. Eksempelvis har kommunernes industri og borgernes uddan-
nelsesniveau betydning for jobcentrenes arbejde med jobrotation. Kommunernes ledighedsprocent og 
ledighedssammensætning påvirker ligeledes jobcentrenes arbejde med jobrotation, da det har stor be-
tydning for, om de kan finde de rette ledige til rotationsvikariater. Endelig har indbyggertallet i kom-
munerne indirekte en betydning for, hvor stort perspektivet er for at arbejde med jobrotation. I tabellen 
nedenfor illustreres nogle af de variabler, der har central betydning for jobcentrenes rekrutterings-
grundlag. Tabellen viser, at Aalborg kommune har markant flere indbyggere end Roskilde kommune, 
og at ledigheden er forskellig de to kommuner imellem 
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 Aalborg kommune Roskilde kommune Hele landet 
Indbyggertal 203.497 83.699 5.605.836 
Ledighedsprocent (i pct.) 6,1 4,3 5,8 
Andel langtidsledige af ledige (i pct.) 22,9 25,2 26,3 
Kilde: Danmarks Statistik2 og Jobindsats 
Anm.: Data for ledighed er fra marts 2013, mens folketal er fra 2. kvt. 2013. 
Da de ovennævnte kontekstuelle forskelle påvirker jobcentrenes jobrotationsindsats, må de også anta-
ges at påvirke specialets analyse og de deraf udledte anbefalinger. Det er dog svært præcist at konklu-
dere, i hvilket omfang forskellene har betydning, da nogle vil påvirke jobrotationsordningen direkte og 
andre indirekte. Derudover er det ofte samspillet mellem flere forskellige variabler, der påvirker job-
centrene, hvilket gør det svært at belyse de enkelte variabler selvstændigt. 
Jobcentrenes forskellige kommunale kontekster er et forbehold vi tager for specialets resultater. I spe-
cialet afgrænser vi os dog fra at undersøge de kommunale konteksters betydning for jobcentrenes ar-
bejde. Mange variabler kan tænkes at have betydning for jobcentrenes jobrotationsindsats, hvorfor vi 
på baggrund af specialets begrænsede tidsramme ikke har prioriteret at analysere disse variabler.  
 Interviewmetode og interviewpersoner  6.3
Specialets empiriske studier er hovedsageligt kvalitative, da dette har givet mulighed for komme i tæt 
dialog med jobcentrene, og spørge ind til og udfordre deres erfaringer med jobrotation. Nedenfor re-
degøres for specialets interviewmetode samt udvælgelsen af interviewpersoner. 
Valg og fravalg af interviewpersoner 
Da vi foretager en systematisk sammenligning mellem Jobcenter Roskilde og Jobcenter Aalborgs ar-
bejde med jobrotation, har det været vigtigt, at den indsamlede empiri fra de to jobcentre er sammen-
lignelig. For at sikre dette, har vi interviewet personer i samme position i hhv. Aalborg og Roskilde, 
og har ved interviewene talt inden for de samme temaer. I nedenstående boks er en oversigt over inter-
viewpersonerne. Interviewguides til interviewene kan findes i bilag 3-8. 
 Jobrotationskonsulenter 
 Sagsbehandlere 
 Administrativt personale (kun i Jobcenter Aalborg) 
 Jobcenterchefer 
 Ledige 
 Offentlige virksomheder 
 Private virksomheder 
 Beskæftigelsesregioner 
 Arbejdsmarkedsstyrelsen (AMS) 
Vi har i løbet af specialet erfaret, at både uddannelsesinstitutioner og faglige organisationer spiller en 
rolle i jobrotationsprojekterne, da de bl.a. bidrager til rekrutteringen af hhv. virksomheder og ledige til 
jobrotationsforløb. Vi forholder os i specialet til uddannelsesinstitutioner og faglige organisationers 
betydning for jobcentrenes arbejde med jobrotation, men har fravalgt at foretage interviews med disse 
aktører. Baggrunden for ikke at interviewe de faglige organisationer er, at de kun indirekte er involve-
ret i jobrotationsforløb. Baggrunden for ikke at interviewe uddannelsesinstitutioner er, at jobcentrene 
ikke nødvendigvis er i kontakt med disse i et jobrotationsforløb, da uddannelsesinstitutioner ofte vil 
være involveret i jobrotationsforløb via kontakt med virksomhederne. Samtidig har uddannelsesinsti-
tutionerne et betydeligt økonomisk incitament til at samarbejde med andre aktører omkring jobrotati-
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onsforløb, idet dette giver dem ”kunder i butikken”, hvorfor jobcentrene ikke behøver at motivere 
uddannelsesinstitutionerne til at deltage.  
For læsevenlighedens skyld er der gennem resten af specialet anvendt en forkortelsesnøgle, når der 
refereres interviewpersonerne: 
 
 
 
 
 
Interviewmetode 
I specialet foretager vi kvalitative forskningsinterviews, hvilke er karakteriseret ved et formål om “... 
at indhente og fortolke information om en given problemstilling hos personer, der forventes at have 
viden om den.” (Kristensen, 2007:284). Kvalitative interviews er velegnede til at undersøge jobcentre-
nes arbejde med jobrotation, da metoden har interviewpersonen i fokus, og forsøger at forstå verden 
ud fra personens synspunkt, og lader denne udgøre omdrejningspunktet for undersøgelsen (Bryman, 
2008:393). 
Specialets interviews er foretaget som kvalitative enkeltmands- og gruppeinterviews med semi-
strukturerede interviewguides. Med brugen af semistrukturerede interviewguides sikres det, at alle 
relevante hypoteser og løsninger uddybes, samtidig med at man i interviewsituationen er åben over 
for, at nye hypoteser og løsninger kan opstå. Dette metodiske valg sikrer, at interviewpersonerne udta-
ler sig om vores genstandsfelt, samtidig med at vi har muligheden for at åbne interviewet og forfølge 
de svar, som interviewpersonerne giver (Christensen, 1994:9ff).  
Ved alle vores interviews har vi haft en forforståelse af, hvad der er vigtigt for etableringen af jobrota-
tionsforløb. Denne forståelse har bygget på teoretiske antagelser, litteraturstudier og viden, vi har til-
egnet os løbende ved interviews. Forforståelsen har haft betydning for de spørgsmål, som vi har for-
muleret forud for interviewsituationen. Vi har foretaget semistrukturerede interviews for at sikre, at 
forforståelsen ikke har medført, at vi har stillet ledende spørgsmål, der kan påvirke interviewpersoner-
ne.  
Det er de samme emner, vi har talt om med samtlige af vores interviewpersoner, men de konkrete 
spørgsmål, og vægten vi har lagt på de forskellige emner, har varieret fra interview til interview. Dette 
skyldes for det første, at vi igennem vores interviews har tilegnet os ny viden, og derfor løbende har 
justeret vores spørgsmål. For det andet skyldes det, at vi har ønsket at have fokus på forskellige pro-
cesser alt efter, hvem vi har talt med.  
Validitet af interviewene 
Vores interviewpersoner har alle fået tilsendt specialet og fået mulighed for at kommentere på og god-
kende det, inden vi afleverede det. Vi har valgt at sende vores speciale til interviewpersonerne, dels for 
- Jobrotationskonsulent Aalborg: JK JAa 
- Jobrotationskonsulent Roskilde: JK JR 
- Jobcenterchef Aalborg: JC JAa 
- Jobcenterchef Roskilde: JC JR 
- Virksomheder Roskilde: V JR 
- Virksomheder Aalborg: V JAa 
- Jobrotationsmedarbejder Aalborg: JM JAa 
- Jobcentermedarbejdere (sagsbehandlere) Roskilde: JM JR 
- Beskæftigelsesregion Nordjylland: BR Nordjylland 
- Beskæftigelsesregion Hovedstaden & Sjælland: BR Hovedstaden & Sjælland 
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at validere de benyttede udsagn, oplysninger og citater i specialet, og dels for at bringe vores inter-
viewpersoners faglige viden i spil og få dem til at vurdere specialet ud fra deres forskellige faglige 
kriterier, hvilket er et af principperne ved Modus 2 videnproduktion. 
I specialet har vi interviewet jobcentre, beskæftigelsesregioner, virksomheder og ledige. Qua vores 
forskellige interviewpersoner bliver det muligt for os at triangulere kilderne, og på den måde opnå et 
retvisende billede af jobrotationsindsatsen i hhv. Jobcenter Aalborg og Jobcenter Roskilde.  
Lydfiler og referater fra samtlige interviews er arkiveret og tilgængelige ved forespørgsel. 
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 Analysens design 7.
Specialet har som ambition at facilitere en læringsproces, hvor Jobcenter Aalborg og Jobcenter Ros-
kilde kan lære af hinandens erfaringer med jobrotation. Dette stiller spørgsmålet om, hvordan læring 
forstås, og hvordan specialet sikrer de optimale rammer for læring. I dette kapitel redegøres der ind-
ledningsvist for specialets læringsforståelse, som har betinget tilgangen til analysen, og efterfølgende 
gennemgås analysens design, der tager udgangspunkt i en procesbenchmarkingtilgang. 
 Specialets læringsforståelse 7.1
Det er individer, der handler og lærer, men organisationer sætter rammerne for, hvordan individernes 
viden tilegnes og udveksles i organisationen, således at organisationen kan bevæge sig i den ønskede 
retning. For at opnå læring, fokuseres der på organisatoriske processer, hvor organisationer arbejder 
hen mod forbedringer af nutidens og fremtidens målopfyldelse (Christensen et.al, 1997:12f). Organisa-
torisk læring er således et udtryk for den proces, hvor individernes viden i sammenspil genererer sy-
nergi og ny viden i organisationen. Dermed bliver organisationens samlede viden større eller mindre 
end summen af de enkelte individers viden (Voxted, et.al, 2003:123).  
De to teoretikere Argyris og Schön (1996) opfatter organisationer som åbne, og lægger i deres beskri-
velse af den lærende organisation vægt på, at læringsprocesser skal være forankret hos personer i or-
ganisationen, og at læringsprocessen skal munde ud i et konkret resultat (Hansen, 2009:34). Argyris 
og Schön arbejder i denne forbindelse med begreberne single og double loop læring. 
1. Single loop læring: En proces, hvor organisationen lærer af konsekvenserne fra tidligere handlinger. 
Læringen er instrumentel og ændrer organisationens produktion og handlinger, men lader organisati-
onens grundlæggende antagelser være uændret. Målsætningen med denne form for læring er at for-
bedre effektiviteten eller målopfyldelsen i organisationen. 
2. Double loop læring: Mere vidtrækkende end single loop læring. Denne læringsproces medfører æn-
dringer i organisationens grundlæggende antagelser. Målsætningen for denne form for læring er at 
udvikle organisationens evne til at tilpasse sig omverdenen (Argyris & Schön, 1996:20f. Mejlby et 
al.,1999:122ff. Hansen, 2009:34).  
Med specialet skabes den viden, der er nødvendig for læring, men det er op til de enkelte jobcentre at 
tage imod den nye viden, lære af den, og på den baggrund implementere ændringer i deres arbejde 
med jobrotation. Ved at inddrage jobcentrene i specialets tilblivelse og ved at fremlægge en række 
konkrete anbefalinger for de to jobcentre, er det søgt at give jobcentrene ejerskab over specialets resul-
tater, hvilket er med til at motivere til læring. 
Specialets ambition er at forbedre effektiviteten og målopfyldelsen i de to jobcentre, og lægger dermed 
op til single loop læring, som indebærer, at jobcentrene lærer af konsekvenserne fra tidligere handlin-
ger, og ændrer deres produktion og handlinger. Specialet danner endvidere et godt udgangspunkt for 
double loop læring i de to jobcentre. Det er dog jobcentrenes brug af specialets resultater og anbefa-
linger, der betinger dette. Benytter jobcentrene specialet til at overveje og ændre deres grundlæggende 
antagelser om jobrotationsindsatsen, er der tale om double loop læring. I kapitel 12 diskuteres det i 
hvilken grad, specialet har formået at skabe læring. 
For at kunne facilitere læring, er det vigtigt, at der benyttes en analysemetode, der giver mulighed for 
at belyse jobcentrenes positive og negative erfaringer, for derved at kunne påpege eksistensen af good 
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practice. Benchmarkingmetoden er et oplagt udgangspunkt for specialets analyse, idet benchmarking 
er en forbedringsmetode, hvis formål er, at organisationer igennem en systematisk sammenligning kan 
opnå viden om hinanden, og derved får forudsætningerne for at lære af hinanden og blive bedre inden 
for deres område (Finansministeriet, 2000:134).  
 Analysens metodiske udgangspunkt 7.2
I analysen benyttes en benchmarkingmetodisk tilgang. En benchmarking tager udgangspunkt i mini-
mum to organisationer. En organisation A, der ønsker at forbedre sig på et eller flere områder, og en 
organisation B, som kan være forbillede og som er villig til at dele ud af sine erfaringer (CFL, 2002:5). 
I specialet indgår de to jobcentre i Roskilde og Aalborg kommune, og der er som udgangspunkt en 
forventning om, at Jobcenter Aalborg vil danne forbillede for Jobcenter Roskilde, idet Jobcenter Aal-
borg har større erfaring med anvendelsen af jobrotation. Benchmarking kan overordnet set opdeles i 
forskellige dimensioner, som kort beskrives i nedenstående boks. 
Makro- eller mikrobenchmarking: Ved en makrobenchmarking sammenlignes alle organisationer på baggrund 
af enkelte, udvalgte forhold eller nøgletal. Fordelen ved denne fremgangsmåde er, at den giver overblik og 
kræver relativt få ressourcer, mens ulempen er, at den ikke belyser årsager. Ved en mikrobenchmarking er 
målsætningen at foretage en detaljeret sammenligning af enkelte organisationer. Mikrobenchmarking giver i 
højere grad anledning til læring, idet den kommer tættere på processer og årsagssammenhænge (Ballegaard 
et.al, 1999:178f). 
Intern eller ekstern benchmarking: En intern benchmarking sammenligner afdelinger inden for samme organi-
sation. Fordelen er, at den giver stor mulighed for læring, da afdelingerne typisk ligner hinanden. En ekstern 
benchmarking sammenligner eksterne organisationer. Fordelen ved denne tilgang er, at den giver bedre mu-
ligheder for at hente viden fra andre organisationer, der er specialister på området (Ballegaard et.al, 
1999:179). 
Resultat- eller procesbenchmarking: En resultatbenchmarking foretages oftest på baggrund af et enkelt eller få 
performancemål. En resultatbenchmarking belyser således, hvor der er plads til forbedringer, men siger ikke 
noget om årsagssammenhænge eller forbedringsmuligheder. Ved en procesbenchmarking foretages detaljere-
de analyser og sammenligninger af både resultater og arbejdsprocesser. Procesbenchmarking rummer et stort 
potentiale for læring, da den giver viden om, hvordan man opnår de bedste resultater ved at undersøge proces-
serne bag benchmarking. Metoden har dog den ulempe, at den er ressourcekrævende (CFL, 2002:8f. Balle-
gaard et.al, 1999:180). 
Analysen tager udgangspunkt i en mikroorienteret ekstern procesbenchmarking. Specialets analyse er 
således en systematisk sammenligning af to jobcentres arbejde og processer i forbindelse med jobrota-
tion. Set i forhold til specialets formål om at skabe læring, er denne tilgang til analysen hensigtsmæs-
sig. Den systematiske sammenligning får i benchmarking perspektiv en ekstern dimension, idet to 
jobcentre i to kommuner sammenlignes. Fordelen ved dette er, at det gør det muligt at sammenligne to 
jobcentre under de samme præmisser, hvilket bidrager til at identificere erfaringer, som jobcentrene 
hver især kan lære af.  
 Analysens faser 7.3
I struktureringen af analysen trækkes der i høj grad på Freytags (2001) model for en benchmarking-
analyse, som indeholder seks faser. Figuren nedenfor illustrerer de seks faser i Freytags model, som 
analysen følger. 
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Kilde: Freytag et.al, 2001:28 
Ifølge Freytag kan de seks faser karakteriseres som en step-by-step model. De enkelte faser fremstår 
dog skarpere afgrænset i modellen, end man vil opleve i praksis (Freytag et. al, 2001:27).  
Fase 1. Afklare formål, benchmarkingtilgang og benchmarkingpartner 
I den indledende fase af en benchmarkinganalyse skal betaler og aftager af analysen tage stilling til 
formål og behov, ligesom det skal afklares, hvilke ressourcer der er tilgængelige. Ud fra disse valg 
skal der træffes beslutninger om, hvilken benchmarkingtilgang som skal anvendes, samt hvilke 
benchmarkingpartnere der skal etableres kontakt til (Freytag et. al, 2001:28). 
Formålet med specialet er at analysere, hvordan Jobcenter Aalborg og Jobcenter Roskilde kan øge 
omfanget af jobrotation på baggrund af hinandens erfaringer. Med dette formål for øje foretages en 
systematisk sammenligning med udgangspunkt i en mikroorienteret ekstern procesbenchmarking, idet 
denne tilgang giver mulighed for at foretage en dybdegående analyse af de centrale processer i jobcen-
trenes arbejde med jobrotation. 
Fase 2. Udvælgelse af målepunkter 
Ifølge Freytag indebærer en benchmarking, at der opstilles benchmarkingpunkter til sammenligning. 
For at klarlægge, hvad der i en procesbenchmarking skal sammenlignes, skal forskeren foretage en 
afdækning af de relevante processer. Afdækningen af processerne har ikke kun til formål at give et 
overblik over genstandsfeltet, men bidrager også til en forståelse af forskellene mellem processerne i 
de organisationer, der benchmarkes. Det er centralt at have nogle veldefinerede målepunkter for at 
sikre, at der opnås rigtige og relevante resultater (Freytag et.al, 2001:28ff). 
Til den systematiske sammenligning af jobrotationsindsatsen i Jobcenter Aalborg og Jobcenter Ros-
kilde anvendes de ni faktorer, der identificeres som centrale for faciliteringen af jobrotation, som må-
lepunkter. Målepunkterne er således de forhold og processer, som på baggrund af teoretiske betragt-
ninger, empiriindsamling samt et litteraturstudie anses for at være særligt vigtige for jobcentrene job-
rotationsindsats. De ni faktorer beskrives i kapitel 9, og benyttes som målepunkter ved den systemati-
ske sammenligning af jobcentrene i kapitel 10. 
Fase 3. Valg af skala 
Ved en resultatbenchmarking er det nødvendigt at opstille en skala ved sammenligning. Anvendelse af 
skala kan til tider også benyttes ved procesbenchmarking, da det giver mulighed for at kvantificere 
ikke-kvantitative data om processer (Freytag et.al, 2001:30). I dette speciale er der ikke anvendt nogen 
type af skala, da dette ville mindske detaljerigdommen af resultaterne. 
Afklare formål, 
benchmarking-
tilgang og 
benchmarking-
partner  
Udvælgelse af 
benchmarking-
punkter 
Valg af skala Benchmarking 
Læring af 
benchmarking 
Benchaction 
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Fase 4. Benchmarking 
I den fjerde fase af benchmarkingen foretages selve den systematiske sammenligning. En benchmar-
king kan foretages som en enkelt benchmarking over en afgrænset periode eller som en løbende 
benchmarking, der gentages med bestemte intervaller (Freytag et.al, 2001:31). I dette speciale foreta-
ges den systematiske sammenligning over en afgrænset periode i foråret 2013. Grundet specialets be-
grænsede tidsramme har det ikke været muligt at gentage analysen for eksempelvis at vurdere imple-
menteringen af specialets anbefalinger, og dermed skabe et dynamisk billede af udviklingen. 
Det er centralt, at vurderingerne af processerne foretages på de samme præmisser i de medvirkende 
organisationer. Som beskrevet i kapitel 6, er der derfor interviewet sammenlignelige aktører i hen-
holdsvis Roskilde og Aalborg kommune, og spurgt ind til de samme ni målepunkter ved alle aktører-
ne.  
Fase 5 og 6. Læring i benchmarking og benchaction 
De to sidste faser af en benchmarking vedrører læring og implementering af ændringer. Optimalt set 
giver benchmarkinganalysen anledning til læring, som efterfølgende medfører såkaldt benchaction – 
igangsætning af forandringsprocesser på baggrund af den opnåede viden (Freytag et.al, 2001:34). Som 
beskrevet ovenfor, kan vi som eksterne aktører ikke selv skabe læring i jobcentrene, men skal derimod 
søge at facilitere en læringsproces i de to jobcentre. 
Med henblik på at skabe læring og handling indebærer benchmarkingmetoden, at organisationerne i 
den sidste fase forelægges en handlingsplan, der skal afklare, hvilke opgaver de står over for at skulle 
løse. Ligeledes skal handlingsplanen forholde sig til, hvad det mere præcist er, der skal ændres, samt 
hvordan og hvornår disse ændringer skal finde sted (Freytag et.al, 2001:35). På baggrund af specialets 
analyse opstilles en række konkrete anbefalinger til, hvordan de to jobcentre kan optimere deres jobro-
tationsindsats, hvilket netop skal fungere som en mulig ’handlingsplan’ for jobcentrene. 
For at anbefalingerne kan have en effekt, kræver det dog, at Jobcenter Aalborg og Jobcenter Roskilde 
er villige og i stand til at lære af hinanden, og til at handle på baggrund af den viden, de får. For at 
sikre dette, har vi søgt at give jobcentrene ejerskab over specialet ved at lade dem give feedback på 
specialets resultater undervejs i tilblivelsesprocessen. Denne proces beskrives nærmere i kapitel 6, 
hvor der redegøres for specialets modus 2 videnproduktion.  
 Metodiske udfordringer ved analysens design 7.4
Analysens udgangspunkt i benchmarkingmetoden giver anledning til en række udfordringer. I det føl-
gende beskrives de metodiske udfordringer og begrænsninger, der er søgt taget højde for i analysen. 
Analysens eksterne dimension indebærer, at der sammenlignes to organisationer, der befinder sig i 
forskellige kontekster (Ballegaard et.al, 1999:179). Jobcenter Roskilde og Jobcenter Aalborg har, som 
beskrevet i kapitel 6, forskellige forudsætninger for at anvende jobrotation, idet de eksempelvis har 
forskellige ledighedssammensætninger og erfaringsniveauer i forbindelse med jobrotation. Da vi har 
valgt at tage udgangspunkt i benchmarkingmetoden, der foreskriver, at læring kan opnås ved at sam-
menligne en organisation, der ønsker at forbedre sig på et eller flere områder, og en organisation, som 
kan være forbillede og som er villig til at dele ud af sine erfaringer, anser vi kommunernes forskellige 
karakteristika som en præmis for specialets design. Vi er dog bevidste om, at de kontekstuelle forskel-
le har betydning for analysens resultater og de heraf udledte anbefalinger til de to jobcentre.  
Benchmarking giver ofte et statisk her og nu billede af processer, hvilket kan være uhensigtsmæssigt i 
en organisation, hvor regler og procedurer ofte bliver ændret, og der derfor ingen standardprocesser er, 
man kan lære af (Finansministeriet, 2000:134f). Ved at gentage en benchmarkinganalyse, kan man få 
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et mere dynamisk perspektiv på de processer, man analyserer. Vi har i specialet ikke haft mulighed for 
at gentage en systematisk sammenligning af de to jobcentres arbejde med jobrotation grundet specia-
lets begrænsede tidsramme. Manglende tid og begrænsede ressourcer beskrives ligeledes som nogle af 
procesbenchmarkings store udfordringer (Ballegaard et.al, 1999:181).  
Endnu en udfordring ved benchmarkingmetoden er, at medarbejdere og ledelse kan have en generel 
modvilje mod de nye initiativer, som benchmarkingen i nogle tilfælde medfører, hvis de oplever, at de 
ikke har haft indflydelse på eller bidraget til at udvikle de nye initiativer (Freytag et.al, 2001:38). Vi 
har i specialet haft fokus på at inddrage både medarbejdere og ledere i håb om, at et tæt og frivilligt 
samarbejde gør dem mere modtagelige over for vores anbefalinger til, hvorledes de kan øge deres 
facilitering af jobrotation. Dertil kommer, at specialets resultater er uforpligtende i den forstand, at 
jobcentret ikke er pålagt at implementere specialets anbefalinger.  
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 Teoretisk udgangspunkt for analysen 8.
Første del af specialets problemformulering går på at identificere hvilke faktorer, der er centrale for 
faciliteringen af jobrotationsforløb. Som grundlag for denne undersøgelse ligger en række teoretiske 
betragtninger og antagelser, hvilket der redegøres for i dette kapitel. I kapitlet ses der bl.a. på, hvordan 
jobcentret forstås som organisation, hvordan aktørerne befinder sig i internt afhængige netværk, samt 
hvad der betinger de ledige og virksomhedernes motivation. De teoretiske antagelser skal ses i relation 
til det følgende kapitel, hvori faktorerne med betydning for jobrotation præsenteres. 
 Jobcentret som organisation 8.1
Jobcentrene er organisationer, hvis formål er at varetage beskæftigelsesindsatsen over for borgere og 
virksomheder med henblik på at fremme beskæftigelsen (LAB, kap 3). I specialet forstås en organisa-
tion som ”… et socialt system som er bevidst konstrueret med det formål at løse særlige opgaver og 
realisere bestemte mål” (Jacobsen & Thorsvik, 2002:12). Jobcentrene beskrives således som sociale 
systemer, der aktivt arbejder for at bringe kommunens ledige borgere nærmere beskæftigelse. Med 
sociale systemer henvises til organisationen som en ramme for menneskelig handlen og interaktion 
(Hansen, 2009:6). 
Vi tager det organisationsteoretiske standpunkt, at organisationer består af struktur, processer og kul-
tur, jf. nedenstående boks. Faktorerne forholder sig derfor hver især til én eller flere af de tre bestand-
dele. Med udgangspunkt i disse belyses det, hvordan jobcentrene som organisationer handler, organi-
serer sig og hvorledes de opfatter dem selv.  
- Struktur (arbejdsdeling, koordinering, hierarki) 
- Processer (planlægning/udførelse/kontrol af arbejdet, beslutninger) 
- Kultur (værdier, normer, traditioner) 
Kilde: Bakka & Fivelsdal, 2004:32ff  
Organisationsteoriens forståelse af organisationer 
Organisationsteoriens forståelse af organisationer har udviklet sig over tid. Overordnet set kan den 
opdeles i tre perspektiver, som er udtryk for, hvordan forståelsen af organisationer har udviklet sig 
over tid, men samtidig også er udtryk for, at der den dag i dag eksisterer forskellige måder at forstå 
organisationer på. Perspektiverne er ikke gensidigt udelukkende, men vil derimod ofte supplere hinan-
den (Hansen, 2009:10). 
- Det rationelle perspektiv (1900-1930) 
Rationaliteten er teknisk, og udtrykker, hvordan processer og strukturer bør organiseres for at 
opnå fastsatte mål på den mest effektive måde. Det er ikke målene, der er underlagt en rationel 
test, men derimod den faktiske implementering af målene. Organisationer anskues som ma-
skiner, hvor fastsættelsen af specifikke mål og en formaliseret struktur er forudsætninger for at 
handle rationelt. Det mekaniske syn på organisationer medfører en ambition om at opstille 
normative regler for, hvordan man skal organisere arbejdet (Scott, 2003:33ff. Mejlby et al., 
1999:32f). 
- Det naturlige perspektiv (1930-1960) 
Det naturlige perspektiv var oprindeligt en kritisk reaktion på det rationelle perspektivs nor-
mative karakter, der ikke tillagde uformelle adfærdsstrukturer større betydning. Det naturlige 
perspektiv afviser ikke, at der er nogle specifikke mål og en vis grad af formalisering, men 
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fremhæver, at målkompleksitet og uformelle strukturer er vigtigere. Organisationer betragtes 
ikke længere som maskiner, men som sociale systemer i konstant bevægelse. Hvis organisati-
onens eksistens er truet, brydes de normativt opstillede mål. Organisationen er ikke middel til 
at opnå et mål, men derimod målet i sig selv (Scott, 2003:56ff. Mejlby et al., 1999:46f). 
- Det åbne perspektiv (1960 – i dag) 
I det åbne perspektiv tillægges organisationens omgivelser en væsentlig rolle, da de kan bidra-
ge til at forklare, hvad organisationer er og under hvilke forhold de agerer. Det antages, at or-
ganisationen er i et gensidigt afhængighedsforhold med sine omgivelser, hvilket medfører et 
nyt syn på organisationens målsætning. Det er organisationens evne til at tilpasse sig omgivel-
serne, der betinger organisationens overlevelse. Organisationer anskues som komplekse socia-
le systemer, og er nu hverken en maskine, som i det rationelle perspektiv, eller en organisme, 
som i det naturlige perspektiv (Scott, 2003:82ff. Mejlby et al., 1999:58f). 
I specialet forstår vi jobcentrene som åbne organisationer. Årsagen er, at jobcentrene er afhængige af 
deres omgivelser, i form af virksomheder, ledige og det politiske niveau, samtidig med, at jobcentrene 
bidrager til samfundet. I vores analyse af jobcentrenes jobrotationsindsats vil vi derfor se på, hvordan 
de tilpasser sig deres omgivelser. Vi mener også, at jobcentrene har elementer fra det rationelle per-
spektiv, da processer og strukturer, i eksempelvis håndbøger, beskrives som vigtige for at etablere 
jobrotationsforløb.  
Inden for det åbne perspektiv taler man om, at organisationsformer er situationsbestemte. Dermed 
menes, at der er en direkte sammenhæng mellem organisationens omgivelser og den mest hensigts-
mæssige organisering (Lawrence & Lorsch, 1967:187). Teorien om situationsbestemte organisations-
former bygger på tre forudsætninger: 
- Der findes mere end én hensigtsmæssig måde at organisere sig på. Det er derfor ikke muligt at 
opstille generelle principper for organisering. 
- Organisationsformen har stor betydning for effektiviteten. En hvilken som helst organisations-
form er således ikke lige effektiv. 
- Organisationens omgivelser bestemmer, på hvilken måde det er bedst at organisere sig 
(Mejlby, 1999:67). 
 
I specialet tilslutter vi os synspunktet om, at organisationsformer er situationsbestemte. Jobcentrene 
har forskellige kontekster i form af ledighedssammensætning, befolkningens uddannelsesniveau og 
kommunens industri. Variabler som disse gør, at jobcentrene har forskellige ting at tage højde for i 
deres jobrotationsindsats. Dette indebærer, at jobcentrene arbejder forskelligt med jobrotationsindsat-
sen, ligesom det betyder, at der ikke i alle aspekter af indsatsen kan identificeres én best practice.  
Operationalisering af specialets organisationsteoretiske antagelser 
Specialet baserer sig på de nedenstående antagelser om jobcentrene som organisationer: 
- Organisationer består af strukturer, processer og kultur. 
- Organisationer er åbne, da de indgår aktivt i et samspil med deres omgivelser. 
- En hensigtsmæssig organisering af organisationer er betinget af konteksten.  
Optimale strukturer, processer og kulturer har sammen med et hensigtsmæssigt samspil med andre 
involverede aktører en stor betydning for, hvor optimalt jobrotationsindsatsen tilrettelægges. Specia-
lets centrale faktorer fokuserer således på, hvordan jobcentrene organiserer arbejdet med jobrotation i 
forhold til disse aspekter.  
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For at belyse strukturen i jobcentrenes jobrotationsindsats, er det relevant at se nærmere på, hvor man-
ge medarbejdere jobcentret har dedikeret til arbejdet med jobrotation, og hvor mange ressourcer der er 
afsat til formålet. Ligeledes er det aktuelt at belyse, hvilken arbejdsdeling der er mellem de relevante 
medarbejdere, og hvordan arbejdet med jobrotation er organiseret.  
Jobcentrenes processer i forbindelse med jobrotation vil vi belyse ved at analysere, hvordan jobrotati-
onsindsatsen administreres. Herunder er det centralt at se på processerne i forbindelse med facilitering 
og opstart af jobrotationsforløb, processerne under selve forløbet samt processerne ved afslutningen af 
forløbet såsom evalueringer. 
Med henblik på at belyse de kulturer, der har betydning for jobcentrenes jobrotationsindsats, er det 
relevant at se nærmere på, hvilket fokus og hvilken opbakning der fra ledelsen og det politiske niveau 
er til jobrotation. Ligeledes er det centralt at undersøge, om der er en overordnet kultur eller tankegang 
i jobcentret, der præger jobrotationsindsatsen.  
Da vi anser jobcentrene for at være åbne organisationer, vil vi i specialet undersøge, hvordan jobcen-
trene interagerer med deres omgivelser i forbindelse med jobrotationsprojekter. For at kunne belyse 
jobcentrenes samarbejdsrelationer har vi fundet det hensigtsmæssigt at tage udgangspunkt i en række 
netværksteoretiske antagelser. I afsnittet nedenfor præsenteres specialets forståelse af de styringsnet-
værk, jobcentrene indgår i.  
Endelig antager specialet, at der ikke er én optimal organisering af arbejdet med jobrotation, men at 
dette er betinget af konteksten. Denne antagelse inddrages ikke direkte i selve analysen, men belyses i 
kapitel 6.  
 Netværket omkring jobrotationsprojekter 8.2
Idet jobcentrene opfattes som åbne organisationer, der indgår i et samspil med deres omgivelser, er det 
relevant at se på, hvilke netværk de indgår i. I analysen fokuseres der derfor på samspillet mellem de 
aktører, der er involveret i jobrotationsforløb. Forståelsen af aktørernes indbyrdes relationer i forbin-
delse med jobrotation er i høj grad præget af netværksteoriens aktøropfattelse.  
Netværksteorierne udspringer fra flere forskellige grene inden for politologien, men især organisati-
onsteori og litteraturen om subsystemer og policy-samfund har været vigtige for teoretiseringen over 
policy-netværk, som er den netværksform, vi arbejder med i specialet. Inden for både nyere policy-
analyse og organisationsteori er udviklingen gået i retningen af et fokus på policy-netværk og begge 
teorier tillægger policy-netværk forklaringskraft (Klijn, 1999:29). I takt med at organisationer anses 
som værende åbne, fokuseres der på netværkene inde i og omkring organisationerne (Klijn, 
1999:14ff). 
De netværk, der dannes omkring jobrotationsprojekter, kan karakteriseres som policy-netværk. Et 
sådant policy-netværk kan defineres som ”…more or less stable patterns of social relations between 
interdependent actors, which take shape around policy problems and/or policy programmes.” (Klijn, 
1999:30). Policy-netværk kan antage forskellige former. De kan være formelle og initierede ovenfra, 
eller de kan være uformelle og initierede nedenfra (Rhodes, 2007:1244ff. Sørensen & Torfing, 
2005:11f). 
De netværk, der belyses i specialet, består af jobcentrene, virksomhederne, ledige, uddannelsesinstitu-
tionerne og faglige organisationer. I specialets analyse af netværk belyses særligt Jobcenter Roskilde 
og Jobcenter Aalborgs relationer til virksomheder og uddannelsesinstitutioner, og i forlængelse deraf 
diskuteres det, hvorvidt jobcentrene varetager rollen som netværksadministratorer.  
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De netværk, der belyses i specialet, kan oftest beskrives som uformelle og initierede nedenfra. Gen-
nem vores interviews har vi erfaret, at mange af netværkene er bygget op om personlige relationer, 
gode erfaringer og den fælles oplevelse af jobrotation som et gode. Det er således ikke netværk, der er 
konstrueret af ledelsen, eller som jobcentrets medarbejdere er pålagt at samarbejde med. Dermed er 
dog ikke sagt, at jobcentrenes ledelse ikke oplever netværk som en oplagt styringsmulighed.  
Organisationsteorien har i takt med udviklingen fra det lukkede til det åbne perspektiv udviklet sig fra 
at have et snævert fokus på organisationernes interne organisering til at have et bredere fokus på rela-
tionerne mellem organisationer og deres omgivelser. Det åbne perspektiv anser således organisationer 
som et interorganisatorisk netværk, hvor der internt i og på tværs af organisationerne udveksles res-
sourcer og informationer. Dette organisationsteoretiske udgangspunkt harmonerer godt med specialets 
aktøropfattelse, idet vi forstår policy-netværk som værende bygget op om aktørers gensidige af-
hængighed af hinandens viden, autoritet og ressourcer, hvilke alle har betydning, hvis de skal være i 
stand til at løse en bestemt opgave (Rhodes, 1997:38. Sørensen & Torfing, 2005:28). Netværksteorien 
pointerer dog samtidig, at policy-netværk er autonome aktører, der handler uafhængigt af hinanden i 
den forstand, at de ikke er pålagt konkrete instrukser, men udelukkende reguleret af tillid og gensidig 
forpligtelse. Policy-netværk består således af horisontale snarere end vertikale relationer (Sørensen & 
Torfing, 2005:15). 
Tidligere teorier om policy-analyse antog, at individuelle beslutningstagere handler rationelt for at 
maksimere deres gevinst på baggrund af fuld information. I de nyere teorier antager man derimod, at 
policy-processen er langt fra rationel, og at aktører bevidst fravælger den rationelle beslutningsmodel, 
da den ikke giver mening i lyset af de komplekse processer, aktørerne står over for. I nyere policy-
analyse peges der på, at aktører interagerer for at påvirke processernes outcome, og interaktionen er 
betinget af de institutionaliserede interaktionsmønstre, der er blevet etableret undervejs i processen, og 
som udvikler sig til netværk (Sørensen & Torfing, 2005:27). Aktøropfattelsen i nyere policy-analyse 
harmonerer således godt med aktøropfattelsen i netværksteori.  
Operationalisering af specialets netværksteoretiske antagelser 
Da vi anser organisationer for at være åbne, baserer specialet sig på nedenstående antagelser om de 
netværk, jobcentrene indgår i: 
- Netværkene er uformelle og er initieret nedefra. 
- Netværkene består af aktører med forskellige interesser, som handler uafhængigt af hinanden. 
- Deltagerne i netværkene er gensidigt afhængige af hinandens ressourcer, viden og autoritet. 
Samarbejdsrelationerne mellem jobcentrene og de øvrige aktører i netværkene betinger faciliteringen 
af jobrotationsforløb. Specialets centrale faktorer fokuserer derfor på, hvilke policy-netværk jobcen-
trene indgår i, og hvorledes de agerer i disse.  
For at belyse jobcentrenes netværk, er det relevant at afdække, hvilke aktører jobcentrene samarbejder 
med. Derudover er det centralt at analysere, hvilke roller jobcentret varetager i netværket. Jobcentret 
kan have en aktiv rolle, hvor det gør brug af sine policy-netværk og er i stand til at få de øvrige aktører 
til at arbejde for sig, eller det kan have en mere passiv rolle, hvor det påtager sig samtlige af de opga-
ver, som det mærker, at omgivelserne ønsker. 
Den gensidige afhængighed, der eksisterer mellem netværksdeltagerne, betyder, at jobcentrene har 
mulighed for at påvirke deres omgivelser til at deltage i jobrotation. For at kunne belyse jobcentrenes 
muligheder for at påvirke andre aktører, har vi fundet det hensigtsmæssigt at tage udgangspunkt i en 
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række antagelser om, hvad der motiverer ledige og virksomheder til at indgå i jobrotationsforløb. I 
afsnittet nedenfor præsenteres disse motivationsteoretiske antagelser. 
 Hvad motiverer ledige og virksomheder 8.3
Jobrotationsordningen er afhængig af, at jobcentret kan motivere de ledige og virksomhederne til at 
medvirke i jobrotationsforløb. Deres motivation er afhængig af, hvilke incitamenter de oplever, der er 
ved at deltage i forløbene. Ledige og virksomheder kan motiveres af mange forskellige incitamenter, 
hvoraf nogle er økonomiske, mens andre er ikke-monetære. Det er ikke de samme incitamenter, som 
motiverer ledige og virksomheder, hvorfor det er centralt, at jobcentret formidler en incitamentsstruk-
tur, som imødekommer både ledige og virksomheders behov og ønsker. Nedenfor beskrives nogle af 
de centrale incitamenter for virksomheder og ledige, som efterfølgende inddrages i de centrale faktorer 
og i analysen. 
Lediges incitamenter 
Blandt de incitamenter, der motiverer ledige, er det økonomiske incitament og det sociologiske inci-
tament i form af identitet og anerkendelse blandt de centrale. Udgangspunktet for det økonomiske 
incitament er, at mennesker grundlæggende er nyttemaksimerende, og at de har et behov for at tjene 
penge til at forsørge sig selv (Gade & Jespersen, 2007:50f). I en traditionel økonomisk forstand inde-
bærer dette, at mennesker ikke er villige til at betale mere for en vare, end den nytte de får ud af den. 
Oversat til en arbejdsmarkedsteoretisk kontekst betyder dette, at den enkelte ledige vil søge at maksi-
mere nytten af sin tid og sin arbejdsindsats (Gade & Jespersen, 2007:52ff). I arbejdet med at øge bru-
gen af jobrotation er det derfor væsentligt, at jobcentrene er klar over det økonomiske incitaments 
betydning, og at de forstår at formidle jobrotation, som en økonomisk fordelagtig ordning for de ledi-
ge. 
Vi lever i et samfund, hvor vores identitet er forbundet med vores arbejde. Vores beskæftigelsesstatus 
definerer os således ofte før karakteristika som interesser, familie mm. Der er en grundlæggende norm 
i det danske samfund om, at man arbejder. Hvis man har evnerne til at arbejde, men går ledig i en læn-
gere periode, virker det stigmatiserende, og mange vil karakterisere det som asocial adfærd. 
Som mennesker har vi behov for at føle os accepteret og anerkendt for vores kompetencer og kvalite-
ter. Honneth (2006) mener, at der er forskellige former for anerkendelse og opdeler således begrebet i 
tre.  
- Emotionel anerkendelse (privatsfæren), denne sfære dækker over de nærmeste følelsesmæssi-
ge relationer. I den sfære kan individet opnå fundamental selvtillid og selvrespekt gennem 
kærlighed og venskab.  
- Retslig anerkendelse (den retslige sfære), denne sfære omfatter den anerkendelse, som indivi-
det kan opnå i et samfund gennem generelle rettigheder, i form af lovgivning, som er tildelt al-
le samfundets medlemmer. Lovsikrede rettigheder, som vi for eksempel har i kraft af vel-
færdsstatens goder, er det, som giver den enkelte anerkendelse i et samfund.  
- Solidaritet (den solidariske sfære), hvor individet får en social værdsættelse, og hvor selvvær-
det bliver styrket. Den solidariske sfæres anerkendelsesmønster forudsætter en delt værdihori-
sont – forstået sådan, at vi kun i et fællesskab, hvor vi har samme værdier og målsætninger, 
kan værdsætte hinandens bidrag til fællesskabet (Honneth, 2006:11ff). 
For at blive et helt menneske, har individet brug for anerkendelse i alle tre sfærer (Honneth, 
2003:14ff). Man kan være anerkendt som borger i et samfund, hvor staten respekterer rettigheder for 
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alle uden at opleve, at man værdsættes socialt. Dette kan eksempelvis gælde ledige, der er beskyttet af 
loven, men savner anerkendelse for et personligt bidrag til fællesskabet. I arbejdet med jobrotation og 
beskæftigelsesindsatser generelt er det vigtigt, at jobcentrene formår at bruge det incitament, det er for 
de ledige at komme i arbejde, og dermed opnå status og anerkendelse i den solidariske sfære.  
Virksomhedernes incitamenter 
Blandt de incitamenter, der motiverer virksomhederne, er det økonomiske incitament helt centralt (V 
JR, V JAa). Herudover er et øget rekrutteringsgrundlag, socialt ansvar, og mulighed for vikardækning 
også potentielle incitamenter, som jobcentrene med fordel kan formidle i deres kommunikation med 
virksomhederne. 
I lighed med de ledige agerer virksomhederne rationelt og nyttemaksimerende. Det antages dog samti-
dig, at virksomhedernes rationalitet er begrænset, da de ikke besidder fuldkommen viden og ikke har 
ressourcer til at kunne bearbejde al tilgængelig information (Sornn-Friese, 2007:37). Virksomhederne 
tilstræber at opnå resultater, der på tilfredsstillende vis lever op til deres egne forventninger (Sornn-
Friese, 2007:78). Virksomheders motivation til at indgå i et jobrotationsprojekt bestemmes af deres 
forventninger om at opnå en økonomisk gevinst, der er større end de administrative opgaver, som et 
jobrotationsprojekt giver anledning til.  
Udover jobrotationsordningens økonomiske incitament har ordningen den fordel, at virksomhedens 
medarbejdere opkvalificeres, og virksomheden får mulighed for at se potentiel ny arbejdskraft an. 
Muligheden for at se ny arbejdskraft an, er endnu et vigtigt incitament for virksomhederne, da virk-
somhederne kan afprøve de ledige som vikarer, og afklare om de er et godt match med virksomheden. 
Reducering af rekrutteringer, der viser sig at være et dårligt match med virksomheden, vil på længere 
sigt få en positiv betydning for virksomhedens indtjening, og udgør derfor også indirekte et økono-
misk incitament for disse.  
På trods af, at virksomheder som udgangspunkt handler profitmaksimerende, er økonomi ikke det 
eneste, der betinger deres handlinger. Virksomheder indgår i et samfund, der bygger på sociale struk-
turer og social interaktion, og virksomheders ageren afspejler dette. Corporate Social Responsiblity 
(CSR) er samlebetegnelse for virksomheders frivillige indsats for at integrere sociale og miljømæssige 
hensyn i deres aktiviteter (Leonard & McAdam, 2003:27). CSR er et resultat af, at virksomheder er-
kender, at de er del af et samfund, og påtager sig en del af ansvaret for samfundets problemer og ud-
fordringer – herunder ledighed. Virksomhedernes formål med CSR er dog ikke nødvendigvis kun at 
gøre noget godt for samfundet. Det kan også være del af en strategi, som skal få eksisterende og poten-
tielle kunder til at se positivt på virksomheden, da den fremstår samfundsbevidst og ansvarlig.  
Operationalisering af specialets motivationsteoretiske antagelser 
I specialet antages, at ledige og virksomheder motiveres til at deltage i jobrotationsforløb af en række 
incitamenter: 
- De ledige motiveres af muligheden for at tjene penge. 
- De ledige motiveres af muligheden for at opnå anerkendelse. 
- Virksomhederne motiveres af muligheden for at spare penge ved opkvalificering af medarbej-
dere. 
- Virksomhederne motiveres af muligheden for at få et øget rekrutteringsgrundlag. 
- Virksomhederne motiveres af muligheden for at tage et socialt ansvar. 
  
Side 37 af 102 
 
           Teoretisk udgangspunkt for analysen 
Ved etableringen af jobrotationsforløb er det afgørende, at ledige og virksomheder er motiverede for at 
deltage. Specialets centrale faktorer fokuserer derfor på, hvilke incitamentsstrukturer jobcentrene for-
midler, samt hvilke af de ovenstående eller alternative incitamenter de ledige og virksomhederne i 
sidste ende finder afgørende for deres motivation.  
For at belyse, hvorledes jobcentrene formidler jobrotationsordningen til ledige og virksomheder, er det 
relevant at se på kommunikationen mellem aktørerne. Det er centralt at afdække, hvordan jobcentret 
skaber kontakt til ledige og virksomheder, samt hvorvidt jobcentret er i stand til at sætte sig i de ledige 
og virksomhedernes sted, når de skal formidle jobrotationsordningens muligheder. 
Det er ikke selvfølgeligt, at ledige og virksomheder reagerer på de incitamentsstrukturer, som jobcen-
tret skaber. Det er ligeledes ikke selvfølgeligt, at de incitamenter jobcentret præsenterer, er dem, der er 
afgørende for de ledige og virksomhedernes motivation. For at undersøge disse forhold, er det hen-
sigtsmæssigt at afklare, hvordan ledige og virksomheder oplever relationen til jobcentret.  
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 Faktorer med betydning for jobrotation 9.
I dette kapitel præsenteres de faktorer, der vurderes at have en central betydning for faciliteringen af 
jobrotation. Faktorerne er identificeret med udgangspunkt i viden indhentet gennem empiriindsamling 
og litteraturstudier samt i de tidligere beskrevne teoretiske antagelser.  
Faktorerne beskriver de processer, overvejelser og rammer, der er afgørende for etableringen af suc-
cesfulde jobrotationsforløb. Faktorerne rummer således ikke alle aspekter ved jobrotation, men der-
imod de aspekter, der har central betydning for indsatsen. Faktorerne behandler forskellige temaer, 
men er ikke gensidigt udelukkende. De ni faktorer er som følger: 
- Ressourcer, ledelsesopbakning og overordnet strategi 
- Administration af jobrotationsindsatsen 
- Intern organisering af jobrotationsindsatsen 
- Rekruttering af ledige 
- De lediges motivation 
- Rekruttering af virksomheder 
- Virksomhedernes motivation 
- Opfølgning og evaluering 
- Samarbejde med andre aktører 
Nedenfor beskrives hver af de ni faktorer, og det forklares herunder, hvorfor og hvordan hver enkel 
faktor er relevant for jobcentrets arbejde med jobrotation.  
 Ressourcer, ledelsesopbakning og overordnet strategi 9.1
Kommunens strategi, ressourceforbrug og prioritering for jobrotation har afgørende betydning for, i 
hvilket omfang jobcentrene benytter sig af ordningen. Jobrotation er blot ét blandt flere redskaber, som 
jobcentrene arbejder med, og hvis de ikke oplever en eksplicit opbakning til ordningen, vil det afspejle 
sig i jobrotationsindsatsen. Opbakning til jobcentrets arbejde med jobrotation kan komme fra flere 
niveauer og aktørgrupper. Der kan således være intern opbakning til jobrotation i jobcentret, hvor le-
delsen bakker op om et fokus på ordningen. Opbakningen kan også have en mere ekstern karakter, 
hvis ledelsen i andre forvaltninger eller det lokalpolitiske niveau bakker op om anvendelsen af jobrota-
tion.  
Jobrotationsordningen er økonomisk attraktiv for jobcentrene på grund af gunstige refusionsregler 
samt det forhold, at de ledige, der ansættes i rotationsvikariater, ikke modtager offentlig forsørgelse 
(Aalborg kommunes byråd). Undersøgelser af jobrotationsordningen peger også på, at lediges selvfor-
sørgelseschancer er markant forbedret efter, at de har deltaget i rotationsvikariater (COWI, 2012:8f), 
hvilket forstærker kommunernes økonomiske incitament til at fremme brugen af jobrotation. For at 
disse økonomiske perspektiver kan realiseres, kræver det dog at jobcentrene dedikerer ressourcer til at 
få gang i arbejdet med jobrotation (JC JAa). 
I forbindelse med at finansiere en satsning på jobrotation kan det lokale beskæftigelsesråds (LBR) 
opbakning være vigtig for jobcentrenes arbejde. LBR kan udvælge prioriteringsområder og komme 
med ideer og anbefalinger til den konkrete realisering af jobcentrenes beskæftigelsesindsats. LBR 
udmønter hvert år en statslig bevilling til at gennemføre initiativer inden for de indsatsområder, som 
Beskæftigelsesministeren årligt udvælger (AMS2). LBR kan således have stor betydning for et jobcen-
ters jobrotationsindsats alt efter, om de bevilliger penge til området. LBR kan eksempelvis anmode et 
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jobcenter om at ansætte en medarbejder til at arbejde med jobrotation med støtte fra LBRs midler. 
LBR kan dog kun give bevillinger for det indeværende regnskabsår, hvorfor mange jobrotationskonsu-
lenter er ansat på kontrakter af et års varighed (AMS3). 
Jobrotationsordningen har to dimensioner. En medarbejder opkvalificeres og en ledig træder ind som 
vikar. Ordningen kan således på den ene side beskrives som et tilbud til erhvervslivet, og på den anden 
side som en måde at få ledige tættere på arbejdsmarkedet. Hvorvidt jobcentret ser jobrotation som 
primært værende en erhvervsrettet indsats eller et beskæftigelsesværktøj, har stor betydning for deres 
jobrotationsindsats. Jobcentrene kan således have en strategi, der tager udgangspunkt i virksomheder-
nes behov for opkvalificering, og hvor beskæftigelsen af ledige anses for at være sekundær. Omvendt 
kan jobcentrenes strategi tage udgangspunkt i de lediges behov. Ved denne strategi vil opkvalificering 
af virksomheders medarbejdere ofte ses som et middel til at nå målet om at få ledige tættere på ar-
bejdsmarkedet. 
 Administration af jobrotationsordningen 9.2
En af de ting, der ofte omtales som hæmmende for brugen af jobrotation, er den omfattende admini-
stration, som ordningen kræver. Både jobcentre og virksomheder giver udtryk for, at der er meget 
administration forbundet med jobrotation, og virksomheder afviser ofte jobrotation med denne be-
grundelse. 
For at et jobrotationsprojekt kan gennemføres, er der en række administrative procedurer, der skal 
overholdes. De administrative procedurer er nærmere beskrevet i kapitel 4. Det er op til jobcentret at 
beslutte, hvor stor en del af administrationen virksomhederne selv skal varetage. Jobrotationshåndbo-
gen anbefaler dog, at jobcentrene bistår virksomhederne med at udfylde blanketter (JR-Håndbog, 
2012:33).  
Den administrative hjælp har en positiv effekt på virksomhedernes oplevelse af jobrotation. I en un-
dersøgelse af jobrotation fra 2008, foretaget af Rambøll, beskriver virksomheder jobrotationsordnin-
gen som overskuelig og nem at gå til, ligesom de fremhæver, at det er en fordel, når jobcentrene vare-
tager den administrative del af jobrotation, samt koordineringen for virksomhederne (Rambøll, 
2008:26f). På trods af, at virksomhederne oplever den administrative hjælp som fordelagtig, er det 
vigtigt, at jobcentret gør sig klart, hvilke konsekvenser et sådan tilbud har. Ved at hjælpe virksomhe-
der med administrative opgaver, lægges der beslag på en stor andel af jobcentrets ressourcer afsat til 
jobrotation. Ressourcer der kunne være blevet brugt på andre aspekter af arbejdet med jobrotation. 
Det er ikke kun virksomhederne, der oplever, at administrationen forbundet med jobrotation er hæm-
mende for brugen af ordningen. I Rambølls undersøgelse fra 2008 fremhæver mindre jobcentre den 
administrative byrde og personaleressourcer som gældende faktorer for, hvorfor de ikke benytter job-
rotation i større grad (Rambøll, 2008:3f). Dermed skal det ikke forstås, at større jobcentre ikke kan 
opleve den administrative byrde i forbindelse med jobrotation som hæmmende. Det gælder dog for 
større jobcentre, at de har mulighed for at høste nogle af de stordriftsfordele, der er ved have en vis 
volumen af jobrotationsforløb. Både jobcentre og virksomheder udtaler, at de har fået langt nemmere 
ved de administrative procedurer i takt med, at de har fået større erfaring med jobrotation (JK JR, JK 
JAa, V JR & V JAa). 
 Jobcentrenes interne organisering 9.3
Jobcentrenes interne organisering af jobrotationsindsatsen er et vigtigt aspekt af jobrotationsindsatsen. 
Organiseringen af opgaveløsningen har en væsentlig betydning for, hvor effektivt selve arbejdet med 
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rotationerne foregår, hvor nemt og effektivt uformel vidensdeling sker, samt hvordan jobrotationsord-
ningen opleves af eksterne aktører.  
Jobcentrenes interne organisering kan variere ret markant, idet der ikke stilles nogen formkrav til, 
hvordan denne er tilrettelagt. Det er således op til jobcentrene selv at tilrettelægge deres jobrotation-
sindsats – herunder både arbejdsgange og organisering.  
Et væsentligt aspekt af den interne organisering af jobrotationsindsatsen er, i hvor høj grad indsatsen 
er organiseret efter en enstrenget model eller i hvor høj grad den trækker på specialistmodellen
3
. I den 
enstrengede model udfører de enkelte medarbejdere i jobcentret en bred vifte af opgaver, som i jobro-
tationskonteksten kan strække sig fra virksomhedskontakt til den økonomiske administration af jobro-
tationsforløb. Hvorimod arbejdsopgaverne i specialistmodellen opdeles i typer, og medarbejderen 
herefter specialiserer sig i en eller flere opgavetyper (SFI2, 2000:19ff). Hvilken model jobrotation-
sindsatsen trækker på, vil delvist være afhængigt af, hvordan jobcentrets indsats er indrettet. Mulighe-
den for at anvende en højere grad af specialistorganisering er ligeledes delvist betinget af de ressour-
cer, der er tilgængelige til indsatsen. 
Et andet væsentligt aspekt af organiseringen af indsatsen er, i hvor høj grad arbejdsgangene er formali-
serede og nedskrevne. Er der eksempelvis planer for, hvilke medarbejdere der har den indledende kon-
takt med de ledige, hvem der er kontaktperson for virksomhederne, hvis de har spørgsmål, hvem der 
følger op på jobrotationsforløbene mv. Uformelle arbejdsgange behøver ikke nødvendigvis være et 
problem, hvis de involverede medarbejdere har et tæt samarbejde og en daglig kommunikation (JK 
JAa). Det kan dog blive et problem, hvis der opstår opgaver, som ikke blive løst på grund af misfor-
ståelser mellem medarbejderne. Ligeledes kan uformelle og ikke nedskrevne arbejdsgange være en 
udfordring, hvis centrale personer stopper i jobcentret. Nedskrevne og formaliserede arbejdsgange kan 
bidrage til at sikre en effektiv arbejdsdeling, ligesom det kan være med til at sikre, at opgaverne bliver 
løftet tilfredsstillende, i tilfælde af at en medarbejder stopper (JM JAa).  
 Rekruttering af ledige 9.4
For at sikre en succesfuld jobrotation, er det essentielt at finde den rette ledige til jobbet som vikar. 
Det rigtige match mellem virksomhed og ledige øger chancen for, at den ledige vil færdiggøre vikaria-
tet og får fastansættelse ved virksomheden efterfølgende.  
Rekruttering af ledige til jobrotationsprojekter kan varetages på mange forskellige måder og af både 
jobcentret og virksomheden. Det er jobcentrets opgave at beslutte en hensigtsmæssig rekrutterings-
form. Der er dog en række krav, som de ledige skal overholde, hvilke beskrives i kapitel 4.  
Foruden ledighedskravene skal jobcentret oplyse den ledige om, at de ikke optjener dagpengeretten, 
mens de er i jobrotation. Derudover skal de ledige være opmærksomme på deres dagpengeperiode og 
referenceperioden. Hvis de overtræder deres referenceperiode, mens de er i jobrotation, er de ikke 
berettet til dagpenge efter deres jobrotationsforløb (AMS4). 
Ved at vælge en rekrutteringsform, hvor jobcentret er med til at udvælge de ledige til jobrotationsfor-
løbene, har jobcentret mulighed for at fokusere på, at bestemte grupper af ledige kommer ind i jobrota-
                                                     
3 Modellen er udarbejdet af SFI og vedrører oprindeligt kommunernes organisering af den arbejdsmarkedsrettede 
del af socialpolitikken inden kommunalreformen (SFI2, 2000:9). Distinktionen mellem i hvor høj grad opgave-
løsningen foregår efter en generalistmodel eller en specialistmodel, er dog fortsat relevant.  
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tionsforløbene. Jo mere jobcentret udliciterer rekrutteringen af ledige til virksomhederne, jo mindre 
indflydelse har de på hvilke grupper af ledige, der indgår i jobrotationsprojekterne. 
Tidligere har det været svært at rekruttere kvalificerede ledige til jobrotationsforløb, fordi der var lav 
ledighed og derfor få kvalificerede ledige. Flere aktører gav i Rambøll-rapporten fra 2008 udtryk for, 
at virksomhederne har brug for vikarer, som har faglige og sociale kompetencer til at gå ind og vareta-
ge et tidsbegrænset job uden længere oplæringsperiode (Rambøll, 2008:24f). I dag er der mange ar-
bejdsparate og kvalificerede ledige. Det kan dog stadig være vanskeligt for nogle kommuner at finde 
de rigtige ledige til jobrotationsforløb. Jobrotationshåndbogen anbefaler, at jobcentrene bruger de fag-
lige organisationer til at rekruttere ledige, og at jobcentrene er i kontakt med nabokommuner og søger 
vikarer blandt deres ledige (JR-Håndbog, 2012:24f). 
 Den lediges motivation 9.5
Jobrotation er et beskæftigelsesværktøj, der har potentiale for at bringe ledige tættere på arbejdsmar-
kedet. Det er dog ikke selvfølgeligt, at ledige er interesserede i at blive ansat som rotationsvikarer. For 
den enkelte ledige vil beslutningen om at indgå i jobrotation bygge på en række overvejelser, hvor 
fordele og ulemper ved ordningen vægtes. 
Blandt de faktorer, der ofte motiverer ledige til at deltage i jobrotation, er den ordinære ansættelse og 
løn, muligheden for at opnå erfaring og netværk samt arbejdstiden. Jobrotationsordningen giver mu-
lighed for, at den ledige kan arbejde ned til 10 timer ugentligt, men langt de fleste jobcentre har som 
målsætning, at rotationsvikarerne skal arbejde minimum 30 timer ugentligt (JK JAa). 
De faktorer, der motiverer ledige til at deltage i jobrotation, har sammenhæng med det samfund, vi 
lever i, hvor arbejde ofte er identitetsskabende. Der er en grundlæggende norm i det danske samfund 
om, at man arbejder. Tidligere var angsten for ledighed forbundet med ikke at kunne brødføde sig selv 
eller sin familie. Den primære bekymring var således at få dækket de fysiske behov. Denne angst er 
antageligt fortsat til stede i en vis grad, men det omfattende sociale sikkerhedsnet i Danmark betyder, 
at denne frygt måske ikke længere er den mest centrale. Baumann (2004) påpeger, at frygten i dag 
mere handler om ikke at slå til eller være overflødig (Paludan-Müller, 2012:147). Man kan således tale 
om, at bekymringerne er gået fra primært at omhandle fysiske behov til også at omhandle sociale be-
hov.  
Ligesom der er faktorer, der motiverer ledige til at deltage i jobrotation, er der også faktorer ved ord-
ningen, der kan virke demotiverende for ledige. Mange ledige er bekymrede for, at de ikke genoptje-
ner deres ret til dagpenge under et jobrotationsforløb (JK JR). Derudover er det vigtigt at have in men-
te, at jobrotation er et beskæftigelsesredskab blandt mange. Der er således ledige, der fravælger ord-
ningen fordi de eksempelvis foretrækker at deltage i nogle af de uddannelsestilbud, der eksisterer for 
ledige (JK JR). 
 Rekruttering af virksomheder 9.6
Jobrotationsordningen henvender sig til alle virksomheder, der måtte ønske at efteruddanne deres 
medarbejdere. Ordningen er således brugbar for virksomheder i forskellige sektorer og brancher samt 
af forskellig størrelse. Der ses dog nogle tendenser til, at jobrotationsordningen særligt benyttes i den 
offentlige sektor og inden for brancher med standardiseret arbejdskraft og en stor gennemstrømning af 
arbejdskraft (DR & JK JR). 
Kravene til uddannelsesniveauet for medarbejdere, der skal opkvalificeres, gør, at ordningen ofte er 
særligt attraktiv for virksomheder, der har mange ufaglærte ansatte. Regeringen forsøger dog at gøre 
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det attraktivt for virksomheder med andre faglige profiler at benytte sig af jobrotation. Med Finanslov 
2013 har man tilført ordningen flere midler, således at den almindelige jobrotationsordning gøres per-
manent og jobrotationsordningen for ledige med videregående uddannelser udvides med AC’ere, så 
den omfatter alle med en videregående uddannelse (Finansministeriet, 2013). 
Der er ikke nogen undersøgelser af, hvilke størrelse virksomheder der benytter sig af jobrotation. Det 
må dog antages, at større virksomheder vil kunne høste stordriftsfordele i deres administration af ord-
ningen. Samtidig oplever jobcentre, at små virksomheder takker nej til tilbuddet om jobrotation, da de 
er bekymrede for, at administrationen vil lægge beslag på for stor en andel af deres ressourcer (JK JR). 
Jobcentrene får gennem deres arbejde indflydelse på, hvilke virksomheder der deltager i jobrotation. 
Eksempelvis kan jobcentre have defineret en målgruppe af virksomheder, som de ønsker, skal deltage 
i jobrotation (JK JR). Uafhængigt af om jobcentrene har defineret en målgruppe, er det afgørende for 
virksomhedernes deltagelse i jobrotation, at jobcentret er dygtige til at rekruttere virksomheder. En 
succesfuld rekruttering starter med, at der etableres kontakt mellem jobcentret og virksomheden. Både 
virksomheden og jobcentret kan tage initiativ til denne kontakt. Jobcentrene oplever, at virksomheder 
selv henvender sig med ønske om at etablere jobrotationsforløb, da de mener, at ordningen er attraktiv 
for dem (V JAa). Da mange virksomheder har et relativt begrænset kendskab til jobrotationsordnin-
gen, vil det dog oftest være jobcentret, der skal have den opsøgende rolle, for at få virksomhederne til 
at deltage i jobrotation. Jobcentre benytter forskellige metoder for at nå ud til virksomhederne og få 
muligheden for at fortælle om fordelene ved jobrotation.  
 Virksomhedernes motivation 9.7
Jobrotationsordningen er en mulighed for virksomhederne for at sende medarbejdere på efteruddan-
nelse og erstatte de ansatte med ledige vikarer i uddannelsesperioden. Til ansættelsen af ledige vikarer 
opnår virksomhederne økonomisk tilskud i form af jobrotationsydelse. Virksomheden vil således kun-
ne få opkvalificeret deres medarbejdere uden at opleve en nedgang i produktionen og med økonomisk 
tilskud (Jobnet2). 
For virksomhederne er det primært det økonomiske aspekt, der gør jobrotationsordningen attraktiv (V 
JR & V JAa). Virksomhederne er nødt til at være bundlinjeorienterede, hvis de skal klare sig – de age-
rer derfor rationelt og nyttemaksimerende. Med sit tilbud om opkvalificering af medarbejdere og øko-
nomisk tilskud fremstår jobrotation som en ordning, der appellerer til rationelle, nyttemaksimerende 
virksomheder. Virksomhedernes deltagelse i jobrotation afhænger dog ikke kun af, hvorvidt de finder 
ordningen attraktiv, men også i hvilket omfang virksomheden overhovedet kender til ordningen og 
dens rammer.  
Da virksomheder ikke besidder fuldkommen viden og ikke har ressourcer til at kunne bearbejde al 
tilgængelig information, antages deres rationalitet at være begrænset (Sornn-Friese, 2007:37). I for-
bindelse med jobrotation kan dette komme til udtryk ved, at virksomhederne ikke har et detaljeret 
kendskab til regelgrundlaget eller et komplet overblik over de økonomiske fordele, som ordningen 
giver muligheder for. Det er en betingelse for udbredelsen af jobrotation, at jobcentre forholder sig til 
virksomhedernes begrænsede rationalitet som en præmis for deres samarbejde. Det er derfor vigtigt, at 
jobcentrene bruger tid og ressourcer på at forklare virksomhederne om ordningen og ikke kun fore-
lægger dem informationsmateriale og lader det være op til virksomhederne selv at lære om ordningen. 
Selvom virksomhedernes overvejelser primært går på økonomi, er der også andre faktorer, der har 
betydning for deres motivation for at deltage i jobrotation. Eksempelvis kan muligheder for at udvise 
socialt ansvar og styrke virksomhedens fremtidige rekrutteringsgrundlag, virke motiverende for virk-
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somheder. Omvendt kan det administrative arbejde, der er forbundet med jobrotationsforløb, virke 
demotiverende for virksomheder, der i forvejen oplever, at de er presset på tid. Derudover udtrykker 
mange virksomheder bekymring for, om de ledige rotationsvikarer vil have de rette kvalifikationer til 
at møde virksomhedens krav (JK JR). 
 Opfølgning og evaluering  9.8
Opfølgning under jobrotationsforløbet og evaluering af forløbet, efter at det er afsluttet, er centralt i 
forhold til et jobcenters jobrotationsindsats, idet disse giver mulighed for at tackle udfordringer løben-
de og forebygge dem fremadrettet. Et jobcenter som arbejder med en form for opfølgning og/eller 
evaluering af sine jobrotationsforløb, både internt i jobcentret og i samarbejde med virksomheder og 
andre eksterne aktører, vil have nemmere ved at løse problemer efterhånden, som de opstår, samt at 
optimere sin jobrotationsindsats løbende. 
Anvendelse af styregrupper ved større jobrotationsforløb vil være hensigtsmæssigt for at sikre et godt 
jobrotationsforløb. Disse styregrupper bør inddrage flest muligt af de relevante aktører, såsom jobcen-
tret, virksomhederne, a-kasser og faglige organisationer samt uddannelsesinstitutioner (JR-Håndbog, 
2012:30). Både opfølgning og evaluering kan formaliseres igennem disse styregrupper, idet den brede 
kreds af involverede aktører, gør dem til et oplagt forum for dette. 
Uanset om der etableres en styregruppe eller ej, er en løbende opfølgning med de virksomheder og 
ledige, som er i gang med et jobrotationsforløb hensigtsmæssig, idet den er med til at sikre, at der ta-
ges hånd om spørgsmål og eventuelle problemer på et tidligt tidspunkt i processen. Særligt omkring 
problemer med frafald blandt de ledige jobrotationsvikarer er det vigtigt, at der sker en hurtig og ef-
fektiv opfølgning for at udfylde det nu ledige vikariat. En løbende opfølgning på samtlige jobrotati-
onsprojekter er naturligvis en meget omfattende opgave både i tid og ressourcer, og det er således 
værd at overveje, om en løbende opfølgning er fordelagtig eller hensigtsmæssig i alle tilfælde. Som 
minimum bør der dog ske en opfølgning på større jobrotationsprojekter eller projekter, hvor der for-
ventes at opstå problemer med eksempelvis frafald. Ligeledes bør der under alle omstændigheder, som 
nævnt under faktoren om jobcentrenes interne organisering, være en kontaktperson i jobcentret, som 
virksomheder og ledige kan kontakte, såfremt der er behov. 
I jobrotationshåndbogen beskrives, hvordan formaliserede evalueringer af jobrotationsindsatsen er 
vigtige aspekter af jobrotationsindsatsen, idet disse er centrale i forhold til at sikre en god erfaringsop-
samling af afsluttede projekter, og dermed også vil bidrage til at optimere jobrotationsindsatsen frem-
adrettet. Interne evalueringer mellem de medarbejdere, der er involveret i jobrotationsindsatsen i job-
centret, er hensigtsmæssige, idet disse giver mulighed for at afstemme arbejdsgange og -procedurer. 
Herudover er evalueringer med eksterne aktører involveret i jobrotationsforløb relevante, da disse 
giver mulighed for at tilpasse jobcentrets jobrotationsindsats udadtil. Ligeledes er evalueringer med 
eksterne aktører med til at sikre, at de oplever, at jobcentrene lytter til deres problemer, hvilket frem-
adrettet kan bidrage til at øge deres motivation for at arbejde med jobrotation (JR-Håndbog, 2012:29). 
 Samarbejde med øvrige aktører 9.9
Jobrotation er en ordning, hvor der indgår mange forskellige aktører, og hvor aktørerne indbyrdes kan 
drage nytte af hinanden og sammen være med til at udbrede brugen af jobrotation, hvilket gør samar-
bejde og netværk til en essentiel del af jobrotation. 
Jobcentret vil ofte være bindeled mellem flere af aktørerne, men det er op til jobcentret selv at be-
stemme, hvor meget de vil involvere sig i de øvrige aktørers samarbejde. Som minimum skal jobcen-
tret være i tæt samarbejde med virksomheden og den ledige, der ansættes som vikar. Men jobcentret 
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kan med fordel også indgå i et samarbejde med uddannelsesinstitutionerne, da uddannelsesinstitutio-
nerne er ude og reklamere for deres uddannelsestilbud hos virksomhederne, og derved vil have nemt 
ved at fortælle virksomhederne om fordelene ved jobrotation samtidig. 
For at skabe yderlig kontakt til virksomheder og udbrede jobrotation, kan jobcentret drage nytte af at 
skabe kontakt til lokale virksomhedsnetværk, hvor de vil kunne nå ud til flere virksomheder på en 
gang og fortælle om fordelene ved jobrotation.  
De faglige organisationer og a-kassers støtte til jobrotation kan være essentiel for et jobcenters succes 
med at etablere jobrotationsforløb (V JAa & V JR). De faglige organisationer vejleder deres medlem-
mer, og hvis de fraråder jobrotation, kan jobcentrene få svært ved at finde ledige til jobrotationsprojek-
ter. Hvis de faglige organisationer og a-kasserne, derimod har en positiv indstilling til jobrotation, kan 
de være jobcentret behjælpelig med at rekruttere ledige blandt deres medlemmer.  
En af beskæftigelsesregionernes opgaver er at ”understøtte jobcentrene i at opnå gode resultater.” 
(AMS5), hvilket bl.a. kan gøres ved at danne netværksgrupper blandt regionens jobcentre. I disse net-
værk kan jobcentrene udveksle erfaringer og dele viden. Jobrotation anses for at være en relativ ny og 
åben lovgivning, hvorfor jobcentrene kan have brug for faglig sparring og erfaringsdeling (BR Nord-
jylland). 
Jobcentrenes netværk og uformelle samarbejder er ofte personbårne, hvilket stiller store krav til de 
enkelte jobrotationskonsulenters evner til at indgå i forskellige sammenhænge og samarbejdsrelatio-
ner. Samtidig stiller det jobcentret i en sårbar position, da jobrotationsindsatsen ofte bliver meget per-
sonbåret og afhængig af enkeltpersoner. 
 Operationalisering af centrale faktorer 9.10
I specialets analyse, der er en systematisk sammenligning af Jobcenter Aalborg og Jobcenter Roskilde 
jobrotationsindsats, vil de ovenfor beskrevne faktorer blive anvendt som målepunkter. Forud for ana-
lysen er det ikke muligt at vurdere, hvilke af faktorerne der kan tillægges større betydning end andre, 
da de endnu ikke er blevet analyseret i sammenhæng med jobcentrenes arbejde. I specialets diskussi-
on, kapitel 12, vil der blive reflekteret over, hvorvidt det er muligt at rangere faktorerne. 
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 Sammenligning af jobcentrene  10.
I dette kapitel analyseres og sammenlignes jobrotationsindsatsen i Jobcenter Aalborg og Jobcenter 
Roskilde med henblik på at afklare, hvordan jobcentrene kan optimere deres jobrotationsindsats. Ana-
lysen og sammenligningen er struktureret i afsnit efter de ni centrale faktorer fra forrige kapitel. Af-
snittene behandler forskellige temaer, men er ikke gensidigt udelukkende.  
Under hvert analyseafsnit vil det blive analyseret, hvorledes Jobcenter Roskilde og Jobcenter Aalborgs 
agerer i forhold til afsnittets tema, ligesom det vil blive diskuteret, hvilke positive erfaringer der er på 
området. Hvert analyseafsnit afsluttes med en boks, hvori afsnittets vigtigste pointer opsummeres. 
Efter analysen samles der op på analysens væsentligste resultater i en delkonklusion. På baggrund af 
analysen vil der i det følgende kapitel blive givet konkrete anbefalinger til, hvordan Jobcenter Aalborg 
og Jobcenter Roskilde kan optimere deres jobrotationsindsats. 
 Ressourcer, ledelsesopbakning og overordnet strategi 10.1
Det er af central betydning, at jobcentret oplever ledelsesmæssig opbakning til deres arbejde med job-
rotation, og at der afsættes tilstrækkelige ressourcer til arbejdet. Herudover er det væsentligt, hvilken 
overordnet strategi jobcentret har for arbejdet med jobrotation. 
Ressourcer 
I begge jobcentre er der på nuværende tidspunkt ansat én jobrotationskonsulent, hvis arbejde det er at 
være tovholder på arbejdet med jobrotation i jobcentret. I Jobcenter Aalborg er der endvidere to admi-
nistrative medarbejdere tilknyttet arbejdet med ordningen, og jobcentret ansætter yderligere to jobrota-
tionskonsulenter inden sommeren 2013. Ansættelsen af de to jobrotationskonsulenter sker efter den 
empiriske indsamlings afslutning. 
Jobrotation er en ordning, der kræver en væsentlig koordineringsindsats og derfor er relativ ressource-
krævende. Behovet for koordinering af rotationsforløbene betyder, at der skal være en løbende opfølg-
ning og kontakt mellem jobcentre og virksomheder. Behovet for koordination og løbende opfølgning 
betyder endvidere, at det bliver afgørende, at der eksisterer tillid og kendskab de involverede aktører 
imellem. Arbejdet med jobrotationsordningen er således i høj grad personbåret. Virksomhederne 
fremhæver alle i denne forbindelse, at det er af væsentlig betydning, at de har haft en kontaktperson i 
jobcentret, som de har fået etableret et godt og kontinuerligt samarbejde med (V JAa & V JR). 
I Jobcenter Aalborg har de haft positive erfaringer med, at en administrativ medarbejder er blevet til-
knyttet arbejdet med jobrotation. Den administrative medarbejder har bl.a. til opgave at besvare 
spørgsmål fra involverede aktører, og står dermed for en stor del af den løbende opfølgning på rotati-
onsforløbene, ligesom medarbejderen generelt er med til at optimere arbejdsprocesserne for jobrotati-
on (JM JAa). Den administrative medarbejder frigør tid til jobrotationskonsulenten, så han kan etable-
re nye jobrotationsforløb. Dette er essentielt, idet den sparsomme tid hos jobrotationskonsulenterne 
opleves som en væsentlig flaskehals i begge jobcentre (JK JAa & JK JR). 
På grund af jobrotationsordningens karakter peger både ledere og jobrotationskoordinatorer i begge 
jobcentre på, at jobrotationsindsatsen optimalt set kræver, at der er en eller flere konsulenter tilknyttet 
ordningen på fuld tid (JK JR, JC JR, JK JAa & JC JAa). Dette stiller krav til, at jobcentrene enten selv 
afsætter tilstrækkelige ressourcer til ansættelsen af en jobrotationskonsulent, eller at ressourcerne kan 
findes andetsteds. Netop mængden af ressourcer, der optimalt set skal dedikeres ordningen, er en ud-
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fordring for mindre jobcentre. Jobcenter Roskilde fremhæver i denne sammenhæng, at de ikke ville 
have mulighed for at finde midlerne til at ansætte en jobrotationskonsulent i deres almindelige drifts-
budget (JC JR). 
I begge jobcentre har ansættelsen af en jobrotationskonsulent oprindeligt været finansieret af midler 
fra det lokale beskæftigelsesråd, hvilket har haft en afgørende betydning for opstarten af jobrotation i 
jobcentrene. I Jobcenter Aalborg har man efter bevillingens udløb fundet finansieringen i jobcentrets 
eget driftsbudget, idet man mener, at man kan opnå en fordelagtig besparelse gennem ordningen. ”For 
en kommunal enhed er det her [jobrotation red.] et plussumsspil. Det tjener man simpelthen på. Man 
får ikke pengene ned i lommen, men man får færre udgifter.” (JC JAa). Aalborg kommunes byråd har 
med et investeringsrationale nu gået ind og bevilliget fire millioner til jobrotation med den målsæt-
ning, at brugen af jobrotation skal hente 17 millioner hjem i besparelser (JC JAa). 
Aalborg kommunes investeringsrationale bekræfter, at jobrotation kan være en økonomisk attraktiv 
ordning for kommunerne, som det beskrives i målepunktet Ressourcer, ledelsesopbakning og over-
ordnet strategi. Investeringsrationalet i forbindelse med jobrotation er med til at skaffe kommunen 
betydelige besparelser, samtidig med at uddannelsesniveaet bliver løftet i kommunen, og ledige kom-
mer tættere på arbejdsmarkedet. I Roskilde kommune har man ikke samme fokus på jobrotation, som 
man har i Aalborg kommune, hvorfor der heller ikke er dedikeret den samme mængde ressourcer til 
ordningen (JC JR). 
Ledelsesopbakning 
I Jobcenter Aalborg har man oplevet stor opbakning til arbejdet med jobrotation fra lokalpolitisk side 
og øverste kommunale ledelsesniveau. Jobrotation har været præsenteret for lederne af de kommunale 
forvaltninger, som i vid udstrækning har set en fordel i at anvende jobrotation til opkvalificering af 
deres medarbejdere. På denne baggrund har flere af forvaltningsledelserne informeret deres forvalt-
ninger og tilhørende organisationer om, at de skal tænke i mulighederne for jobrotation, når medarbej-
dere skal opkvalificeres (JC JAa). 
I Jobcenter Roskilde har man ikke oplevet samme ledelsesmæssige interesse og opbakning fra kom-
munens øverste ledelsesniveau. Cheferne i de to jobcentre har forskellige tilgange til jobrotation. I 
Jobcenter Aalborg har jobcenterchefen fokus på jobrotation, og er inde og godkende alle jobrotations-
projekterne, mens man i Jobcenter Roskilde har valgt primært at fokusere på andre beskæftigelsesind-
satser, hvorfor jobcenterchefen i Jobcenter Roskilde i det daglige ikke er inde over jobrotationsindsat-
sen (JC JR & JC JAa). 
Den meget eksplicitte opbakning og opfordring til at benytte jobrotation, der opleves i Jobcenter Aal-
borg fra både jobcenterchefen og det øverste kommunale ledelsesniveau, har haft en betydelig positiv 
effekt på omfanget af jobrotation (JC JAa). Dette afspejles i opgørelserne af jobrotation, som viser, at 
langt størstedelen af jobrotationsforløbene hos Jobcenter Aalborg er ved offentlige virksomheder (JK 
JAa). Erfaringerne fra Jobcenter Aalborg bekræfter målepunktet Ressourcer, ledelsesopbakning og 
overordnet strategi, der beskriver, at der er kausalitet mellem eksplicit opbakning til jobrotation og 
jobcentrets arbejde med ordningen. 
Overordnet strategi for jobrotation 
Som beskrevet i specialets målepunkter, kan jobrotation anvendes enten som et beskæftigelsespolitisk 
eller erhvervspolitisk redskab. I Jobcenter Roskilde anvendes jobrotation som et beskæftigelsespolitisk 
redskab, mens Jobcenter Aalborg anvender jobrotation som et erhvervspolitisk redskab. Forskellen på 
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strategierne ligger i, hvorvidt jobcentrene tager udgangspunkt i de lediges behov for beskæftigelse 
eller i virksomhedernes behov for opkvalificering. 
Jobcenter Roskildes udgangspunkt i de ledige indebærer, at de søger at matche udfaldstruede langtids-
ledige med de rotationsvikariater, som virksomhederne udbyder, og dermed begrænser virksomheder-
nes rekrutteringsgrundlag. Jobcenter Aalborgs udgangspunkt i virksomhederne betyder, at de tager 
udgangspunkt i virksomhedernes ønsker og behov, og derefter søger at finde de ledige, som bedst 
matcher disse. Den konkrete udmøntning af de to tilgange vendes der tilbage til i afsnittene om rekrut-
tering af ledige og virksomheder. 
Jobrotationsordningen udfordres ifølge Jobcenter Aalborgs medarbejdere af en tilgang, der tager ud-
gangspunkt i de ledige, idet dette svækker virksomhedernes motivation for at deltage i rotationsforløb. 
Lederen og medarbejdere i Jobcenter Aalborg pointerer, at en tilgang, der tager udgangspunkt i de 
ledige, og som indebærer, at man forsøger at spille på virksomhedernes sociale ansvar frem for de 
økonomiske incitamenter, vil betyde, at virksomhederne vil opleve ordningen som mindre attraktiv, og 
efterfølgende vil afholde sig fra at deltage. Jobcenter Aalborg mener i forlængelse heraf, at en stor del 
af deres succes med at udbrede jobrotation skyldes deres erhvervsrettede indsats (JC JAa & JK JAa). 
Som beskrevet i kapitel 6 er omfanget af jobrotation i Aalborg kommune større end i Roskilde kom-
mune, hvilket styrker Jobcenter Aalborgs argument. 
Interviewene med virksomhederne giver et noget sammensat billede af strategiens betydning. Virk-
somhederne i Aalborg understreger, at muligheden for helt frit at kunne vælge rotationsvikarer blandt 
de ledige, har været afgørende for deres vilje til at deltage (V JAa). Virksomhederne i Roskilde fortæl-
ler omvendt, at de ikke har oplevet Jobcenter Roskildes begrænsning af rekrutteringsgrundlaget nega-
tivt (V JR). Hertil skal det dog nævnes, at de virksomheder, der har indgået i interviewene, alle har 
deltaget i jobrotationsforløb, hvorfor de er underlagt bias. I denne sammenhæng er det forventeligt, at 
virksomhederne i Roskilde ikke mener, at jobcentrets udvælgelse af specifikke ledige er et større pro-
blem, idet de har accepteret dette som en præmis forud for deres deltagelse. 
Hovedpointer vedrørende ressourcer, ledelsesopbakning og overordnet strategi 
Jobrotation er sammenlignet med andre beskæftigelsesindsatser en ordning, som er meget personbå-
ret og kræver en høj grad af koordination af jobcentret. Dedikation af minimum én konsulent på fuld 
tid samt støtte fra administrativt personale har stor betydning for jobcentrets evne til at facilitere 
jobrotationsforløb. 
Erfaringer fra Jobcenter Aalborg viser, at en eksplicit opbakning og opfordring til anvendelse af 
jobrotation fra det politiske niveau og de øverste ledelsesniveauer har en betydelig positiv effekt på 
anvendelsen af jobrotation blandt offentlige virksomheder. 
Jobcentrets tilgang til jobrotation har vist sig at have betydning for effekten af ordningen. En tilgang 
til jobrotation, som medfører, at ordningen indgår i erhvervspolitisk strategi, synes at have en mere 
positiv effekt på anvendelsen af jobrotation sammenlignet med en beskæftigelsespolitisk strategi. 
 Administration af jobrotationsindsatsen 10.2
Organiseringen af de administrative procedurer har en væsentlig betydning for, hvor administrativt 
tung jobrotationsordningen opleves i virksomhederne, samt hvor tidskrævende administrationen af 
ordningen er for jobcentret. 
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Jobcentrenes administrative assistance 
Virksomhederne i begge kommuner fortæller, at jobrotationsordningen er forbundet med en del admi-
nistration og koordination. Virksomhederne har dog forskellige opfattelser af, i hvor høj grad admini-
strationen og koordinationen af rotationsforløbene udgør en begrænsning i forhold til anvendelsen af 
ordningen (V JR & V JAa). 
For at mindske den administrative byrde for virksomhederne tilbyder jobrotationskonsulenten i Job-
center Roskilde at udfylde refusionsblanketterne for virksomhederne eller at komme ud til virksomhe-
den og udfylde blanketterne i samarbejde med virksomheden (JK JR). Virksomhederne i Roskilde 
fremhæver, at den personlige støtte til udfyldelse af blanketter og andre administrative opgaver er en 
stor hjælp for dem, og understreger, at det giver en tryghed i det administrative arbejde (V JR). Til-
buddet om administrativ assistance til virksomhederne fremstår dog som værende meget tidskrævende 
for jobcentret, og kommer således til at udgøre en begrænsning af antallet af jobrotationsforløb jobro-
tationskonsulenten i Roskilde kan facilitere. 
I modsætning til Jobcenter Roskilde giver Jobcenter Aalborg kun begrænset administrativ støtte til 
virksomhederne. Medarbejderne i Jobcenter Aalborg fortæller, at de arbejder ud fra et princip om at 
give ”hjælp til selvhjælp”. Jobcentret sender løbende en række standardmails med vejledninger og 
påmindelser til virksomhederne. Ved hjælp af disse skal virksomhederne selv udfylde de administrati-
ve blanketter mv. Såfremt virksomhederne fortsat har problemer med at udfylde blanketterne, er de 
meget velkomne til at kontakte jobrotationskonsulenten eller den administrative medarbejder, hvoref-
ter jobcentret tilbyder at komme ud og vise, hvordan blanketterne skal udfyldes (JM JAa). Virksomhe-
derne i Aalborg er alle tilfredse med den administrative støtte, de modtager i form af mails, men un-
derstreger, at muligheden for at kontakte jobcentret for at få ekstra vejledning er essentiel (V JAa). 
Begge jobcentre tilrettelægger deres jobrotationsindsats ud fra en tanke om, at administrativ støtte til 
virksomheder har en positiv effekt på virksomhedernes oplevelse af ordningen, hvilket bekræfter må-
lepunktet Administration af jobrotationsordningen. Jobcentrene tilbyder dog i forskelligt omfang ad-
ministrativ assistance til jobcentrene. Jobcenter Roskildes personlige og omfattende administrative 
støtte til virksomhederne er noget som virksomhederne i Roskilde sætter pris på og fremhæver som 
centralt i deres samarbejde med jobcentret. Analysen viser dog, at den samme effekt kan opnås ved et 
gennemarbejdet system af standardmails og vejledninger, som løbende sendes til virksomhederne, og 
som faciliterer ”hjælp til selvhjælp”. 
Jobcentrenes administration af ordningen 
I Jobcenter Roskilde har administrationen af jobrotationsforløbene en semi-systematiseret karakter. 
Jobrotationskonsulenten har selv udarbejdet et system, hvor hvert rotationsprojekt har en fysisk map-
pe, hvori korrespondance og relevante dokumenter ligger. På baggrund af indholdet i disse mapper 
holder jobrotationskonsulenten overblik over rotationsforløbene. Der er således ikke udarbejdet nogen 
formelle værktøjer eller oversigter, som skal hjælpe jobrotationskonsulenten til at holde overblik over 
rotationsforløbene, ligesom der ikke er opstillet nogen systematiske arbejdsgange eller procedurer for 
jobrotationskonsulenten. Jobcenter Roskilde har frem til nu haft et begrænset antal rotationsforløb, 
hvilket betyder, at der ikke har været behov for at systematisere administrationen yderligere. Jobrota-
tionskonsulenten fortæller, at i takt med at Jobcenter Roskilde er begyndt at have flere rotationsforløb, 
gør den nuværende tilgang det svært at bevare overblikket over forløbene (JK JR). 
I Jobcenter Aalborg er administrationen af rotationsforløbene sat i system. De administrative medar-
bejdere har det overordnede ansvar for den administrative opfølgning af rotationsforløbene, og har til 
dette formål udarbejdet flere værktøjer, som giver dem mulighed for at skabe overblik over rotations-
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forløbene. Ligeledes er der udarbejdet formaliserede arbejdsgange og procedurer for, hvilket materiale 
eller hvilken information virksomhederne skal modtage hvornår. Endelig er der udarbejdet et sæt af 
skabeloner til mails og anden central information, som bidrager til, at den administrative byrde for 
hvert rotationsforløb mindskes. Medarbejderne i Jobcenter Aalborg fortæller, at volumen af rotations-
forløb betyder, at systematiseringen af administrationen af ordningen er nødvendig for at have et over-
blik, og for at kunne varetage alle de administrative opgaver. Herudover pointerer medarbejderne i 
jobcentret, at det er med til at sikre, at der hurtigt og effektivt kan fremskaffes information til ledelsen, 
ligesom det sikrer, at der ikke går information tabt ved eventuel udskiftning af medarbejdere. Særligt 
det første fremhæver medarbejderne som centralt, pga. fokus på ordningen fra politisk og ledelses-
mæssig side (JM JAa & JK JAa). 
Analysen har vist, at udarbejdelsen af et eller flere værktøjer til at holde overblik over rotationsforlø-
bene, skabeloner til mails og central information til virksomhederne, samt systematisering af arbejds-
gange- og procedurer for rotationsforløb bidrager til at optimere administrationen af jobrotationsord-
ningen. Jobcentrenes ønske om at optimere administrationen bekræfter målepunktet Administration af 
jobrotationsordningen, der beskriver, at en omfattende administration kan virke hæmmende for job-
centrets arbejde med ordningen. 
Hovedpointer vedrørende administrationen af jobrotationsindsatsen 
Administrativ assistance til virksomhederne under rotationsforløb kan være tidskrævende for job-
centre. Den hensigtsmæssige effekt af administrativ støtte kan dog også opnås via et system af stan-
dardiserede mails og dokumenter, der ansporer virksomhederne til selv at løse de administrative 
opgaver. 
For at optimere administrationen af jobrotation i jobcentret kan der med fordel udarbejdes værktø-
jer, som kan bidrage til at skabe overblik over de enkelte rotationsforløbs status. 
 Intern organisering af jobrotationsindsatsen 10.3
Jobcentrets interne organisering har stor betydning for udbyttet af jobrotationsindsatsen. Arbejdsdelin-
gen mellem jobcentrets medarbejdere afgør, hvor effektivt rotationsforløb kan etableres, og i hvilken 
grad der opstår vidensdeling i jobcentret. Derudover er der store forskelle på, i hvilket omfang jobcen-
trene uddelegerer opgaver til aktører uden for jobcentret, hvilket kan frigøre ressourcer. 
Jobcentrets arbejdsdeling i forbindelse med jobrotation 
Hos Jobcenter Roskilde fungerer jobrotationskonsulenten som tovholder på alle opgaver vedrørende 
jobrotation, men hans kolleger er også sporadisk tilknyttet arbejdet med jobrotation. Sagsbehandlere i 
Jobcenter Roskilde oplever at modtage henvendelser vedrørende jobrotation fra borgere og virksom-
heder. I nogle tilfælde henviser kollegerne til jobrotationskonsulenten, mens de i andre tilfælde selv 
besvarer henvendelsen. I Jobcenter Roskilde er der således i et vist omfang en uformel arbejdsdeling 
mellem medarbejderne i forbindelse med jobrotation. Medarbejderne fremhæver den fleksibilitet, som 
den uformelle arbejdsdeling giver, som en kvalitet ved jobcentrets arbejde, da de løser opgaverne, når 
de foreligger. Derudover fremhæver medarbejderne, at fleksibiliteten giver mulighed for at give borge-
re og virksomheder en personlig og individuel indsats (JM JR & JK JR). I henhold til specialets måle-
punkter læner Jobcenter Roskilde sig op af den enstrengede model, hvor den enkelte medarbejder ud-
fører en bred vifte af opgaver. 
I Jobcenter Aalborg er arbejdsdelingen meget formaliseret. Kun jobrotationskonsulenten og hans team 
modtager henvendelser vedrørende jobrotation, og inden for teamet er der en klar opgavefordeling 
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mellem jobrotationskonsulenten og de administrative medarbejdere. De øvrige medarbejdere i Jobcen-
ter Aalborg er således ikke involveret i arbejdet med jobrotation, medmindre at sagsbehandlerne ind-
drages i forbindelse med rekrutteringen af rotationsvikarer. I Jobcenter Aalborg forklares den formali-
serede arbejdsdeling med, at den medfører færrest fejl og en effektiv service (JM JAa & JK JAa). I 
henhold til specialets målepunkter læner Jobcenter Aalborg sig op af specialistmodellen, hvor arbejds-
opgaverne er opdelt i typer, og medarbejderne specialiseret i en eller flere opgavetyper. 
I Jobcenter Roskilde vægtes den personlige og individuelle indsats højt, mens der i Jobcenter Aalborg 
lægges vægt på en effektiv indsats. Begge hensyn er generelt vigtige for jobcentrenes arbejde, og ikke 
mindst deres relationer til omgivelserne. Ledige og virksomheder i Aalborg og Roskilde fortæller dog, 
at det først og fremmest er afgørende for deres deltagelse i jobrotation, at de oplever en effektiv opga-
veløsning, hvorimod en personlig og individuel indsats opleves som en vigtig men sekundær kvalitet 
ved jobcentrets service (V JR, V JAa, L JR, L JAa). Den mest effektive opgaveløsning opnås ved en 
klar og formel arbejdsdeling. Den enkelte medarbejder, der arbejder med jobrotation, skal have en 
veldefineret rolle, således at ressourcerne udnyttes fuldt ud. 
Hovedpointer vedrørende jobcentrenes organisering af jobrotationsindsatsen 
Med henblik på at øge omfanget af jobrotationsforløb er det vigtigt, at jobcentrene har effektiv op-
gaveløsning som et af deres primære hensyn. Den mest effektive opgaveløsning opnås gennem en 
klar og formel arbejdsdeling. 
 Rekruttering af ledige 10.4
For at sikre en succesfuld jobrotation, er det essentielt at finde den rette ledige til jobbet som vikar. I 
denne sammenhæng er jobcentrets praksis ved rekruttering af ledige til jobrotationsprojekter central.  
Processen for rekruttering af ledige 
Jobcenter Aalborg og Jobcenter Roskilde håndterer rekrutteringen af ledige til jobrotationsprojekterne 
forskelligt. Jobcenter Roskilde screener deres ledige, og ringer til de ledige, som de mener, har poten-
tiale til at varetage jobrotationsvikariatet. Såfremt de ledige indvilliger i at deltage, kommer de til sam-
tale hos virksomheden. Denne rekrutteringsform er meget ressourcekrævende for Jobcenter Roskilde, 
men den giver dem mulighed for at udvælge de ledige, som er på vej ud af dagpengesystemet, og sik-
re, at de kommer til samtale til jobbet (JM JR & JK JR). 
Jobcenter Aalborg håndterer rekrutteringen af ledige ved at opslå stillingsopslag til jobrotationsvikari-
ater på Jobnet under ”mit jobcenter”, hvorefter de ledige kan søge jobbet ved at sende en ansøgning 
direkte til virksomheden ligesom ved andre ordinære ansættelser. Langtidsledige informeres om jobro-
tationsvikariaterne via mail fra eller møder med sagsbehandlere. Ligeledes informeres omkringliggen-
de kommuner, A-kasser og andre relevante aktører om de opslåede rotationsvikariater. Denne tilgang 
sparer jobcentret for at bruge ressourcer på at udvælge ledige, og kontakte dem (JM JAa & JK JAa). 
Herudover pointerer jobrotationskonsulenten ved Jobcenter Aalborg, at tilgangen, hvor de ledige selv 
aktivt skal søge rotationsvikariaterne, er med til at motivere de ledige, da rekrutteringen varetages som 
ved en ordinær ansættelse (JK JAa). 
I regeringens akutpakke står der, at kommunerne forpligtiger sig til ” At målrette jobrotationspladser 
til de ledige, der er sidst i deres dagpengeperiode, således at det først undersøges, om pladsen kan 
besættes med en ledig, der matcher virksomhedens behov og som er i risiko for at opbruge sin dag-
pengeret.” (Aftalegrundlaget for akutpakken). I Jobcenter Aalborg vil man ikke gøre forskel på de 
ledige, men mener, de skal have lige vilkår for at blive ansat i jobrotationsvikariaterne. Man har for at 
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støtte de ledige, der er sidst i deres dagpengeperiode, i stedet nedsat en task force-gruppe med seks 
konsulenter. Task force-gruppen præsenterer de ledige for samtlige jobrotationsvikariater, og tilbyder 
dem hjælp til at skrive ansøgninger. På denne måde får de udfaldstruede støtte, uden at de øvrige ledi-
ge forfordeles (JK JAa). 
Som beskrevet i målepunktet Rekruttering af ledige, er det essentielt for at sikre en succesfuld jobrota-
tion, at der skabes det rette match mellem ledig og virksomhed. Jobcenter Roskilde fortæller, at netop 
matchet er en af de største udfordringer ved jobrotation. De har flere gange oplevet problemer med at 
finde kvalificerede ledige til rotationsprojekter, og har været ude og ”låne” ledige ved nabokommuner 
(JK JR). I Jobcenter Aalborg har man ikke samme problematik, hvilket der kan være flere årsager til. 
Aalborg kommune er større end Roskilde kommune, og deres rekrutteringsgrundlag er derfor større. 
Forskellen kan dog også skyldes Jobcenter Aalborgs rekrutteringsmåde. Ved at lægge stillingerne op 
på Jobnet, og samtidig informere langtidsledige, omkringliggende kommuner, a-kasser m.fl. om stil-
lingerne per mail, når Jobcenter Aalborg ud til et større antal ledige. Endelig kan forskellen skyldes, at 
Jobcenter Aalborg i sin kommunikation til de ledige benytter jobrotation aktivt. Allerede på det første 
intromøde for de nyledige fortæller sagsbehandlerne om jobrotation, og opfordrer de ledige til at søge 
rotationsvikariaterne (JM JAa). Begge jobcentre benytter sig også af faglige organisationer og A-
kasser til at rekruttere ledige, da de ofte har en god kontakt til de ledige. Dette vil blive beskrevet 
nærmere i afsnittet Samarbejde med andre aktører. 
Jobcenter Aalborgs tilgang til rekrutteringen af ledige løser langt hen ad vejen udfordringen i at skabe 
det rigtige match mellem ledig og virksomhed. Samtidig sparer brugen af Jobnet Jobcenter Aalborg 
for at bruge mange ressourcer på at rekruttere de ledige ved personlig kontakt. Jobcenter Roskilde har 
derimod med deres rekrutteringsform mulighed for at målrette, hvilke ledige der får jobrotationsvika-
riaterne, hvilket er i overensstemmelse med regeringens akutpakke, som lægger op til at jobrotation 
målrettes langtidsledige. 
Hovedpointer vedrørende rekruttering af ledige 
Ved at benytte Jobnet og lade virksomhederne stå for at udvælge de ledige, sparer Jobcenter Aal-
borg mange ressourcer. Ligeledes betyder det, at virksomhederne får mere kontrol over ansættelsen 
af vikarer, ligesom det motiverer de ledige, at ansættelsesproceduren ligner den fra andre ordinære 
job. 
Tilgangen med at opslå vikariater på Jobnet ”under mit jobcenter” og lade alle ledige søge vikariater 
på lige fod betyder, at jobrotation ikke målrettes langtidsledige, som akutpakken foreskriver. An-
vendelsen af mailinglister til andre kommuner og a-kasser mv. betyder, at udfordringen i at matche 
ledige og virksomheder mindskes.  
 Den lediges motivation 10.5
At kunne motivere ledige til at indgå i jobrotationsforløb er afgørende for, at ordningen virker. I dette 
afsnit ses nærmere på, hvordan de to jobcentre motiverer de ledige til at indgå i jobrotationsvikariater, 
og hvad de ledige selv oplever, er de vigtigste motivationsfaktorer. 
Jobcentrets formidling af incitamenter til de ledige 
Jobcenter Roskilde lægger vægt på at fortælle de ledige, at de ansættes med ordinær løn og får mulig-
hed for at få foden indenfor i en virksomhed og derved skabe sig et netværk. At de ledige får ordinær 
løn og ikke bruger af deres dagpengeperiode, oplever Jobcenter Roskilde som de helt store motivati-
onsfaktorer for denne gruppe (JM JR & JK JR). 
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Jobcenter Aalborg anvender en lidt anden tilgang, når de skal motivere de ledige til at indgå i jobrota-
tionsprojekter. Som beskrevet i forrige afsnit gør Jobcenter Aalborg meget ud af at præsentere jobrota-
tionsvikariaterne som ordinære jobs, fordi de mener, at det er med til at motivere de ledige. Jobcenter 
Aalborg pointerer derfor over for de ledige, at de som vikarer får ordinær løn, de får en reel ansættel-
seskontrakt med virksomheden, og er ansat på samme vilkår som de øvrige medarbejdere. Jobcentrene 
kan ikke pålægge de ledige at deltage i jobrotation, men i Jobcenter Aalborg anses det for ufornuftigt 
ikke at tage et jobrotationsvikariat, da det er en rigtig god mulighed for at komme ind på arbejdsmar-
kedet. ”Når de ledige spørger om de skal tage jobrotationsvikariatet, siger jeg nej, men det er da klart 
smartest, hvis du gør det.” (JK JAa). 
De jobrotationsvikarer, vi har talt med, har alle været glade for at indgå i jobrotationsprojekter og 
fremhæver det, at de har været ansat med ordinær løn og på lige vilkår som de øvrige ansatte, som 
stærke motivationsfaktorer. De har fået et nyt netværk, kan skrive mere på deres CV og i nogle tilfæl-
de har de også fået tilbudt jobs i de virksomheder, hvor de har været i jobrotation (L JR & L JAa). De 
lediges udsagn bekræfter således antagelserne fra målepunktet Den lediges motivation. 
I Jobcenter Roskilde oplever man, at de lediges til tider manglende interesse for jobrotation skyldes, 
dels at jobrotation konkurrerer med andre attraktive beskæftigelsestilbud, og dels at de ledige ikke 
optjener dagpengeretten, når de er ansat som jobrotationsvikar, samt at de risikere at falde ud over 
referenceperioden (JM JR & JK JR). Jobcenter Aalborg og de virksomheder, som vi har talt med, 
nævner ligeledes, at den manglende optjening af dagpengeretten har stor betydning for de ledige (JK 
JAa, V JAa & V JR). Begge jobcentre opfordrer de ledige til at tale med deres A-kasse inden jobrota-
tionsforløbene om, hvorvidt de vil overskride deres referenceperiode (JM JR & JM JAa). I Jobcenter 
Aalborg bruger de følgende argumentet over for de ledige,”… selvom man mister sin dagpengeret, så 
kommer man ud på arbejdsmarkedet og tjener en overenskomstmæssig løn. Man forlænger på den 
måde perioden, hvor man har et forsørgelsesgrundlag, og det er bedre at miste dagpengeretten på 
ordinær løn end på dagpenge.” (JM JAa). Dette er et argument, som de ledige godt kan følge, og de 
vælger derfor oftest jobrotationsvikariatet, selvom det betyder, at de falder ud over deres referencepe-
riode (JM JAa). 
Jobcentrene oplever i høj grad de samme motivationsfaktorer hos de ledige, og sørger for at præsente-
re disse over for de ledige. Samtidig oplever begge jobcentre samt virksomhederne det som demotive-
rende for de ledige, at de ikke genoptjener dagpengeretten. 
Hovedpointer vedrørende motivering af ledige 
Både Jobcenter Aalborg og Jobcenter Roskilde lægger vægt på, at jobrotationsvikariaterne er ordi-
nær beskæftigelse med ordinær løn og at vikarerne ansættes på lige fod med andre medarbejdere. 
Jobcenter Aalborg stiller større krav til de ledige ved, at de selv skal søge vikariaterne. Jobcenter 
Aalborg mener, at det motiverer de ledige, at ansættelsesforløbet minder om det ved andre ordinære 
jobs. 
Begge jobcentre opfatter den manglende genoptjening af dagpenge i jobrotationsforløbende som 
demotiverende for de ledige. 
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 Rekruttering af virksomheder 10.6
Tilgangen til rekrutteringen af virksomheder har stor betydning for, hvor mange virksomheder der 
ønsker at deltage i jobrotation, og derfor hvor mange rotationsforløb der etableres. Ligeledes kan fokus 
på særlige brancher eller sektorer have en betydning for rekrutteringsgrundlaget af virksomheder.  
Arbejdet med rekruttering af virksomheder 
Før ansættelsen af den nuværende jobrotationskonsulent havde man i Jobcenter Roskilde ikke haft 
nogle jobrotationsforløb under ordningen fra 2007, og jobrotationsordningen havde ikke været noget, 
som virksomhedskonsulenterne inddrog i deres kommunikation med virksomheder. Jobrotationskon-
sulenten i Roskilde fortæller, at dette, sammen med det begrænsede kendskab til ordningen hos virk-
somhederne, har betydet, at han har været meget aktiv i at opsøge virksomheder, og præsentere dem 
for jobrotationsordningen og dens muligheder. Jobrotationskonsulenten, som har mange års erfaring 
inden for området, har i denne forbindelse trukket meget på sit professionelle netværk for at få etable-
ret rotationsprojekter (JK JR). 
For at øge kendskabet og interessen for jobrotation blandt virksomhederne har Jobcenter Roskilde 
siden efteråret 2012 arbejdet på at integrere jobrotationsordningen i virksomhedskonsulenternes arbej-
de, således at disse præsenterer ordningen, når de er i kontakt med virksomheder. Herudover har Job-
center Roskilde foretaget en phonerkampagne for at sprede kendskabet til ordningen. Disse tiltag har 
ifølge jobrotationskonsulenten affødt øget interesse fra virksomheder. Den øgede viden og interesse 
for ordningen blandt virksomhederne betyder, at jobrotationskonsulenten i Roskilde nu prioriterer at 
besøge virksomheder, som har vist interesse, og således bruger mindre tid på det opsøgende arbejde 
(JM JR & JK JR). 
Som beskrevet i afsnit 10 har jobrotationsteamet i Jobcenter Aalborg haft en stor og eksplicit opbak-
ning fra det ledelsesmæssige og politiske niveau på tværs af forvaltninger. Denne opbakning har med-
ført, at en lang række offentlige virksomheder på eget initiativ har taget kontakt til jobrotationskonsu-
lenten i Jobcenter Aalborg, og forhørt sig om mulighederne for jobrotation. Ligeledes har Jobcenter 
Aalborg fået integreret jobrotation i jobcentrets generelle virksomhedskontakt, således at virksom-
hedskonsulenterne præsenterer værktøjet for virksomhederne. Det er derfor kun i begrænset omfang 
nødvendigt for jobrotationskonsulenten selv at opsøge og etablere kontakt til nye virksomheder. Lige-
som det på nuværende tidspunkt er tilfældet i Jobcenter Roskilde, prioriterer jobrotationskonsulenten i 
Jobcenter Aalborg at besøge virksomheder, som viser interesse for at deltage i et rotationsforløb. 
Fremadrettet har Jobcenter Aalborg dog ansat to nye jobrotationskonsulenter, som bl.a. skal opsøge 
private virksomheder, idet man mener, at der heri ligger et uforløst potentiale (JK JAa). 
I Jobcenter Roskilde har man, qua akutpakkens anvisning om at anvende jobrotation som middel til at 
hjælpe udfaldstruede ledige, særligt fokuseret på brancher, hvor der er mange udfaldstruede og høj 
ledighed (JK JR). Jobcenter Aalborg har man ikke haft noget særskilt fokus på brancher, da de ikke 
ønsker at begrænse rekrutteringsgrundlaget ved at fokusere på udfaldstruede ledige. Jobcenter Aalborg 
mener, at det er med til at udvande jobrotationsordningen, hvis man retter fokus mod de ledige i stedet 
for virksomhederne (JK JAa). 
Hovedpointer vedrørende rekruttering af virksomheder 
Begge jobcentre oplever, at arbejdet med at opsøge og etablere kontakt til virksomheder med hen-
blik på rotationsprojekter er meget tidskrævende. 
En phonerkampagne, integration af jobrotationsordningen i de almindelige virksomhedskonsulen-
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ters arbejde samt opbakning fra det ledelsesmæssige og politiske niveau kan bidrage til at øge inte-
ressen for ordningen, og dermed mindske tiden brugt på udelukkende at lave opsøgende arbejde.  
 
 Virksomhedernes motivation 10.7
Virksomhedernes motivation til at deltage i jobrotationsforløb afhænger af deres oplevelse af, hvilke 
gevinster og omkostninger der er ved at indgå i et jobrotationsforløb. Dette er tæt forbundet med, 
hvordan ordningen bliver præsenteret for dem.  
Jobcentrenes formidling af incitamenter til virksomheder 
Jobcenter Aalborg arbejder, som beskrevet i afsnit 10, med jobrotation som en del af en erhvervsrettet 
indsats. Dette afspejler sig i den måde, hvorpå jobcentret formidler jobrotationsordningen til virksom-
hederne. Jobrotationskonsulenten fortæller, at man fra jobcentrets side præsenterer ordningen til virk-
somhederne, som en økonomisk fordelagtig måde at opkvalificere medarbejdere på. Herudover lægger 
man i præsentationen af ordningen over for virksomhederne meget vægt på virksomhedernes mulighe-
der for selv at vælge rotationsvikarer blandt de ledige. Endelig fremhæver man ved Jobcenter Aalborg 
ordningen som en mulighed for at øge rekrutteringsgrundlaget samt at udvise socialt ansvar (JK JAa). 
Virksomhederne i Aalborg fortæller, at jobrotationsordningen er interessant for dem, netop fordi den 
muliggør efteruddannelse af medarbejdere, samtidig med at den giver vikardækning og økonomisk 
dækning. Herudover fremhæver virksomhederne, hvordan muligheden for selv at kunne vælge vikarer 
blandt de ledige også er afgørende for deres interesse i at deltage i jobrotationsprojekter (V JAa).  
Udover ovenstående incitamenter lægger man ved Jobcenter Aalborg vægt på at fortælle virksomhe-
derne om den fleksibilitet, der er i ordningen, og de muligheder den giver virksomhederne. Virksom-
hederne i Aalborg fremhæver netop denne fleksibiliteten i ordningen som værende central for deres 
deltagelse, idet den giver mulighed for at dække virksomhedens behov for arbejdskraft. Eksempelvis 
beskriver den ene virksomhed i Aalborg, hvordan de sender medarbejdere på kursus om vinteren, 
mens rotationsvikarer kommer ind i foråret og om sommeren, hvor virksomheden har mest brug for 
dem (V JAa). Dette er tilladt så længe der er et overlap, hvor medarbejderen er på kursus, og vikaren 
er ansat (JK JAa). 
Jobcenter Roskilde har ikke samme fokus på jobrotationsordningens fleksibilitet, når man formidler 
jobrotationsordningen til virksomhederne. Man lægger derimod meget vægt på det økonomiske og 
sociale aspekt, som ordningen også indeholder. Virksomhederne får at vide, at jobrotation indgår i 
jobcentrets arbejde med at få langtidsledige tilbage på arbejdsmarkedet, og at virksomhederne skal 
være klar til at tage imod langtidsledige, såfremt de er kvalificeret til vikariatet (JK JR). Virksomhe-
derne understreger også, at det har stor betydning, at de kan tage et socialt ansvar samtidig med, at det 
er økonomisk rentabelt (V JR). 
Hovedpointer vedrørende virksomhedernes motivation 
Begge jobcentre lægger over for virksomhederne vægt på de økonomiske og rekrutteringsmæssige 
fordele ved jobrotation. Men hvor Jobcenter Aalborg motiverer virksomhederne ved at forklare dem 
jobrotationsordningens fleksibilitet, lægger Jobcenter Roskilde vægt på, at virksomhederne kan 
udvise socialt ansvar ved at ansætte langtidsledige som rotationsvikarer. 
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 Opfølgning og evaluering 10.8
For at ledige og virksomheder skal opnå en positiv oplevelse af jobrotationsforløbet, foreslår jobrotati-
onshåndbøgerne, at jobcentrene foretager opfølgninger under selve jobrotationen og evaluerer afslut-
tede forløb. Opfølgningen skal sikre, at eventuelle udfordringer under jobrotationen tages i opløbet, 
mens evalueringen skal sikre, at de lediges og virksomhedernes erfaringer bruges fremadrettet. 
Opfølgning under jobrotationen 
Jobrotationskonsulenterne i begge jobcentre er af og til i kontakt med vikarer og virksomheder, der 
deltager i jobrotation. Hos Jobcenter Roskilde fortæller jobrotationskonsulenten, at han engang imel-
lem ringer ud til virksomhederne for at høre, hvordan jobrotationen forløber. Det sker også, at han er 
ude hos virksomheden for at hjælpe med nogle administrative jobrotationsopgaver, og i den forbindel-
se forhører sig om igangværende jobrotationsforløb (JK JR). Virksomheder fra Roskilde, der deltager i 
jobrotation, fortæller, at de værdsætter, at jobrotationskonsulenten udviser et ønske om at følge både 
vikarer og virksomheder og hjælpe dem, hvis eventuelle problemer skulle opstå (V JR). 
Jobcenter Aalborg har en langt større volumen af jobrotationsforløb end Jobcenter Roskilde. Det vil 
derfor være meget ressourcekrævende for jobrotationskonsulenten, hvis han skal tage kontakt til de 
enkelte virksomheder for at følge op på jobrotationsforløbet. Jobrotationsteamet i Jobcenter Aalborg 
har i stedet informeret vikarer og virksomheder om, at de skal kontakte teamet, hvis de under jobrota-
tionsforløbet støder på udfordringer (JM JAa & JK JAa). 
Virksomhederne i begge kommuner fortæller, at det er vigtigt, at jobcentrene er i kontakt med aktører-
ne under jobrotationsforløbet (V JR & V JAa). Dette er begge jobcentre opmærksomme på, men de 
håndterer opfølgningen på forskellig vis. Opfølgningen i Jobcenter Roskilde er opsøgende, men også 
sporadisk og ressourcekrævende, mens opfølgningen i Jobcenter Aalborg er mindre ressourcekræven-
de, men samtidig afventende. 
Jobcentrenes manglende formalisering af opfølgningen under igangværende jobrotationsforløb kan 
resultere i, at de langt fra får etableret kontakt til alle virksomheder og ledige, der deltager i jobrotati-
on. Risikoen ved dette er, at problemer ikke tages i opløbet, men derimod først håndteres, når de er 
blevet så omfangsrige, at virksomheden eller den ledige vil bruge ressourcer på at kontakte jobcentret. 
På længere sigt kan dette føre til, at virksomheder og ledige ikke ønsker at deltage i jobrotation igen. 
Omfanget af evaluering 
I både Jobcenter Roskilde og Jobcenter Aalborg er evalueringen af jobrotationsforløbene begrænset, 
og ingen af jobcentrene har formaliserede processer i forbindelse med evaluering. Jobcentrene forkla-
rer dette med, at evalueringer er meget ressourcekrævende, og at de derfor ikke har prioriteret at gøre 
det til en fast opgave (JK JR & JK JAa). 
Begge jobcentre fremhæver dog, at de foretager uformelle evalueringer, da de løbende reflekterer 
over, hvilke processer der er hensigtsmæssige i forbindelse med jobrotation, og hvilke effekter der er 
ønskede. Eksempelvis erfarede man i Jobcenter Aalborg, at jobrotation medfører mange administrative 
opgaver for jobcentret og virksomhederne, og valgte derfor at ansætte en medarbejder til at varetage 
og strømline de administrative processer (JK JAa). Endnu et eksempel på løbende evalueringer er, at 
man i både Jobcenter Aalborg og Jobcenter Roskilde oplever, at virksomheder vælger at deltage i job-
rotation gentagende gange, og at man derfor kan tage erfaringer fra de tidligere projekter med sig til 
nye jobrotationsforløb (JK JR & JK JAa). 
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Jobcenter Aalborg og Jobcenter Roskildes rationale bag de uformelle evalueringer er i flere henseen-
der fornuftigt. Jobcentrene lytter til virksomheder, ledige og andre aktører, der aktivt deler ud af deres 
erfaringer, og tager erfaringerne til efterretning. På den måde mener jobcentrene, at de sikrer sig en 
løbende vidensindsamling samtidig med, at ressourceforbruget ikke bliver for højt. 
Der er dog også faldgruber ved jobcentrenes uformelle evalueringer. Når det ikke er sikret, at alle 
virksomheder og ledige bliver spurgt til deres oplevelser i forbindelse med jobrotation, kan manges 
erfaringer gå tabt. Ved at lade det være op til aktørerne selv at komme med feedback, risikerer man 
også, at de erfaringer og holdninger, der kommer til udtryk, ikke nødvendigvis er repræsentative. 
Hovedpointer vedrørende opfølgning og evaluering 
Både Jobcenter Roskilde og Jobcenter Aalborg er opmærksomme på vigtigheden af, at de er i kon-
takt med aktørerne under jobrotationsforløbet. Der er dog ikke nogen af jobcentrene, der har etable-
ret formelle opfølgningsprocesser. Risikoen ved dette er, at problemer ikke tages i opløbet. 
Jobcenter Aalborg og Jobcenter Roskilde foretager uformelle evalueringer. På den måde mener 
jobcentrene, at de sikrer sig en løbende vidensindsamling samtidig med, at ressourceforbruget ikke 
bliver for højt. Ved ikke at have formaliserede evalueringer, og dermed sikre, at samtlige virksom-
heder og ledige bliver spurgt til deres oplevelser i forbindelse med jobrotation, risikerer jobcentrene 
dog, at manges erfaringer går tabt. 
 
 Samarbejde med øvrige aktører 10.9
Jobcentrene samarbejder med en række aktører i forbindelse med jobrotation. Vi vil i dette afsnit ana-
lysere, hvordan jobcentrene samarbejder med andre aktører, og bruger deres netværk i forbindelse med 
jobrotation. 
Jobcentrenes netværksrelationer 
I både Jobcenter Aalborg og Jobcenter Roskilde samarbejder de med de faglige organisationer. Job-
center Roskilde har et a-kasse netværk, hvor de mødes hver anden måned, og hvor jobrotation er et 
fast punkt på dagsorden (JK JR). I Jobcenter Aalborg prøver de at få tillidsrepræsentanten eller den 
relevante faglige organisation med fra start for at sikre opbakning fra deres side til jobrotationsprojek-
tet (JK JAa). 
Jobcentrene bruger netværkene for at sikre opbakning til jobrotationsprojekterne, men også til at re-
kruttere ledige, da organisationerne har et overblik over deres ledige medlemmer. I Jobcenter Roskilde 
tager de som det første kontakt til a-kasserne, når de skal rekruttere ledige, hvilket resulterer i, at de i 
omtrent halvdelen af tilfældene finder de ledige gennem a-kasserne (JK JR). I Jobcenter Aalborg tager 
de først kontakt til de faglige organisationer, hvis en virksomhed ikke har fået nok ansøgninger. ”Det 
gode ved de faglige organisationer og grunden til, at vi har et tæt samarbejde, er, at de går på tværs 
af kommunegrænser, og at de kender deres medlemmers CV” (JK JAa). Begge jobcentre har et tæt 
samarbejde med de faglige organisationer, men Jobcenter Aalborg vægter i høj grad den tværkommu-
nale dimension, som de faglige organisationer kan give dem, og ser gerne, at jobrotationsordningen 
generelt vil blive håndteret mere tværkommunalt (JK JAa). 
Begge jobcentre ser uddannelsesinstitutionerne som en central og aktiv medspiller i at motivere virk-
somhederne til brug af jobrotation. Derfor inddrager de ofte uddannelsesinstitutionerne i deres kontakt 
med virksomhederne ved at invitere uddannelsesinstitutionerne med til deres møder ved virksomhe-
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derne (JK JR & JK JAa). I Aalborg kommune er uddannelsesinstitutionerne dygtige til at motivere 
virksomhederne til at benytte jobrotation. Det mener jobcenterchefen skyldes, at uddannelsesinstituti-
onerne har en stor økonomisk interesse i jobrotation. Uddannelsesinstitutionerne har også flere kontak-
ter hos virksomhederne end jobcentret har, så det er oplagt for jobcentret at bruge dem som indgangs-
vinkel til virksomhederne (JC JAa). Ved at samarbejde tæt med uddannelsesinstitutionerne og få dem 
til at ”sælge” jobrotation til virksomhederne, sparer Jobcenter Aalborg ressourcer i forhold til, hvis de 
skulle have nået samme resultater gennem opsøgende arbejde. 
Jobcenter Aalborg er i et netværk med de øvrige jobcentre i Nordjylland. Netværket mødes cirka hver 
anden måned, og det er Beskæftigelsesregion Nordjylland, der indkalder til møder. Derudover samar-
bejder Jobcenter Aalborg med jobcentrene i Odense og Århus, da de har mange af de samme udfor-
dringer som Jobcenter Aalborg (JK JAa). Jobcenter Roskilde indgår i et netværk med 12 omkringlig-
gende kommuner, som Beskæftigelsesregion Hovedstaden & Sjælland har nedsat. I netværket har de 
forskellige oplægsholdere ude, de sparrer omkring beskæftigelseslovgivning, og de er ved at få igang-
sat en koordinerende enhed, der skal få kommunerne til samarbejde bedre bl.a. i forbindelse med store 
jobrotationsprojekter, som fx at alle sygehuse i regionen skal have videreuddannet deres rengørings-
personale (JK JR). Begge jobcentre oplever at modtage god sparring via deres kommunale netværk, og 
benytter derudover deres respektive beskæftigelsesregioner til sparring om juridiske spørgsmål og 
tværkommunal koordinering (JK JAa & JK JR) 
Jobcentrenes samarbejde med andre aktører bekræfter specialets antagelse om, at jobcentret indgår i 
netværk, hvor aktørerne indbyrdes kan drage nytte af hinanden og sammen være med til at udbrede 
brugen af jobrotation. 
Jobcentrets uddelegering af opgaver 
I Jobcenter Aalborg er man meget bevidst om vigtigheden af netværk, da de gør det muligt at uddele-
gere opgaver til aktører uden for jobcentret. Jobcenterchefen udtaler: ”Vi forsøger at skabe et stærkt 
netværk, hvor vi kan sidde i midten som netværksbestyrere. Det er afgørende, at vi får de andre aktø-
rer til at arbejde for os. Vores funktion er at få jobrotationsprojekterne til at fungere, men ikke skabe 
dem” (JC JAa). Et eksempel på dette er, at jobrotationskonsulenten ved Jobcenter Aalborg i hans sam-
arbejde med uddannelsesinstitutionerne har gjort klart, at det ikke er jobcentrets opgave at bruge res-
sourcer på at fremlægge virksomheder forskellige muligheder for efteruddannelse af medarbejdere (JK 
JAa). 
I Jobcenter Roskilde er jobrotationskonsulenten ligeledes bevidst om nødvendigheden af at uddelegere 
opgaver. Rationalet skyldes, at han ikke har mulighed for at varetage samtlige opgaver, men rationalet 
er ikke del af en egentlig strategi fra jobcentrets side. Det er således op til konsulenten selv at afgøre, i 
hvilket omfang han vil påtage sig og uddelegere opgaver. Konsulenten uddelegerer opgaver til uddan-
nelsesinstitutioner og a-kasser, men påtager sig også en række opgaver i forbindelse med rekrutterin-
gen af rotationsvikarer og virksomhedernes administration af ordningen (JK JR). 
I de kommunale jobcentre er begrænsede medarbejderressourcer et grundvilkår. Det er derfor afgøren-
de, at den enkelte medarbejder lægger sine ressourcer der, hvor jobcentret kan få mest nytte af dem. 
For den enkelte medarbejder kan det dog være svært at prioritere nogle arbejdsområder frem for andre, 
da alle opgaver kan virke afgørende for at opnå gode resultater. I sådanne sammenhænge er det vigtigt, 
at ledelsen træder til og hjælper medarbejderen med at afklare, hvordan de får det optimale ud af de 
ressourcer, der er til rådighed. Det er en styrke ved Jobcenter Aalborgs jobrotationsindsats, at jobcen-
tret som enhed har en klar holdning til, hvilke opgaver medarbejderne forventes at påtage sig. 
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Hovedpointer vedrørende samarbejde med øvrige aktører 
Jobcenter Roskilde og Jobcenter Aalborgs samarbejdsrelationer med øvrige aktører, minder meget 
om hinanden. Jobcenter Aalborg er dog i højere grad i stand til at få sine netværk til at arbejde for 
sig, således at disse aktivt arbejder for at etablere jobrotationsforløb. 
Jobcentrene befinder sig i en virkelighed, hvor begrænsede medarbejderressourcer er et grundvilkår. 
Det er derfor afgørende, at medarbejdernes ressourcer bruges på en måde, så jobcentret opnår mest 
mulig nytte. Det er ledelsens rolle at træde ind og hjælpe medarbejderne med at afklare, hvordan de 
bedst muligt prioriterer deres arbejdsopgaver. 
 Delkonklusion 10.10
Målepunkterne og deres temaer Aalborg Roskilde Konklusion 
Ressourcer, ledelsesopbakning og 
overordnet strategi 
1. Ressourcer 
2. Ledelsesopbakning 
3. Overordnet strategi 
 
1. Ansat én jobrotationskonsulent 
 
2. Stor opbakning fra lokalpoli-
tisk og kommunalt ledelsesni-
veau 
3. Erhvervspolitisk redskab med 
fokus på virksomheder 
 
1. Ansat én jobrotationskonsulent 
 
2. Ikke særskilt fokus og opbakning 
til jobrotation 
 
3. Beskæftigelsespolitisk redskab 
med fokus på ledige 
1. Dedikation af minimum én konsulent på fuld tid samt støtte fra admi-
nistrativt personale har en betydelig positiv effekt. 
2. Eksplicit opbakning fra politisk- og øverste ledelsesniveau har positiv 
effekt blandt offentlige virksomheder.  
 
3. Et erhvervspolitisk fokus i tilgangen til jobrotation synes at have en 
mere positiv effekt på anvendelsen af jobrotation. 
Administration af jobrotation-
sindsatsen 
1. Jobcentrenes administrative 
assistance 
2. Jobcentrenes administration af 
ordningen 
 
1. Rationale om hjælp til selv-
hjælp vedr. administration af 
forløb 
2. Systematiseret tilgang. Der er 
udarbejdet formelle værktøjer, 
arbejdsgange og procedurer. 
 
1. Tilbyder aktivt omfattende admi-
nistrativ assistance 
 
2. Semi-systematiseret tilgang. Der 
er ikke udarbejdet formelle værktø-
jer eller procedurer. 
1. Administrativ assistance til virksomheder kan være meget tidskræven-
de. Effekten af administrativ støtte kan også opnås via fx mails og do-
kumenter, som giver hjælp til selvhjælp. 
2. For at minimere fejl i administrationen af jobrotation og fastholde et 
overblik kan der udarbejdes manualer og skabeloner. 
Intern organisering af jobrotati-
onsindsatsen 
1. Jobcentrets arbejdsdeling i for-
bindelse med JR 
 
1. Klar, formaliseret arbejdsde-
ling inden for jobrotationsteamet. 
 
 
1. Uformel arbejdsdeling. JR-
konsulent er tovholder, og andre 
medarbejdere sporadisk inddraget. 
1. Det er centralt, at jobcentrene har effektiv opgaveløsning som et af 
deres primære hensyn. En klar og formel arbejdsdeling, hvor medarbej-
derne har en veldefineret rolle, fører til en mere effektiv opgaveløsning. 
 
Rekruttering af ledige 
1. Processen for rekruttering af 
ledige 
 
1. Jobcenter opslår jobrotations-
vikariat på Jobnet under ”mit 
jobcenter”. Ledige sender ansøg-
ninger til virksomheden, der står 
for udvælgelse. 
1. Jobcenter screener ledige, og 
ringer til dem, som matcher vikari-
at. Derefter udvælger virksomheder 
ud fra en liste af ledige. 
1. Ved at benytte Jobnet kan jobcentret spare ressourcer. Dette giver 
samtidig mere motivation til virksomhederne, som får større indflydelse 
på ansættelsen af vikarer. De ledige motiveres af, at ansættelsesprocedu-
ren er lig den fra andre ordinære jobs. 
De lediges motivation 
1. Jobcentrets formidling af incita-
menter til de ledige 
 
1. Fremhæver, at vikaren ansæt-
tes på lige fod med andre i sam-
me stilling i virksomheden. De 
ledige skal selv søge vikariater-
ne. 
1. Fremhæver, at vikaren ansættes 
på lige fod med andre i samme 
stilling i virksomheden. Lægger 
samtidig vægt på, at det er frivilligt. 
1. Begge jobcentre lægger vægt på, at jobrotationsvikariaterne er ordinær 
beskæftigelse med ordinær løn. Jobcentrets strategi om JR som værende 
hhv. et beskæftigelses- og erhvervspolitisk redskab, kommer til udtryk. 
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Rekruttering af virksomheder 
1. Arbejdet med rekruttering af 
virksomheder 
1. Opbakning fra politisk og 
ledelsesniveau har medført, at 
offentlige virksomheder har fået 
interesse for JR. Derfor priorite-
res det at besøge virksomheder, 
der har udvist interesse. 
 
1. Opsøger virksomheder, og præ-
senterer dem for JR, hvilket har ført 
til øget interesse. Derfor prioriteres 
det at besøge virksomheder, der har 
udvist interesse. 
1. Begge jobcentre oplever, at arbejdet med at opsøge og etablere kon-
takt til virksomheder er meget tidskrævende. Phonerkampagner og inte-
gration af JR i virksomhedskonsulenternes arbejde kan bidrage til at øge 
interessen for ordningen. 
Virksomhedernes motivation 
1. Jobcentrets formidling af incita-
menter til virksomheder 
1. Fremhæver JR som økono-
misk fordelagtig ved opkvalifice-
ring af medarbejdere. Derudover 
fremhæves, at virksomhederne 
kan vælge vikarer samt ordnin-
gens fleksibilitet. 
 
1. Fremhæver JR som økonomisk 
fordelagtig ved opkvalificering af 
medarbejdere. Derudover fremhæ-
ves det sociale aspekt ved at bidra-
ge til, at langtidsledige kommer i 
arbejde. 
1. Begge jobcentre fremhæver de økonomiske fordele ved jobrotation. 
Men hvor JC Aalborg fremhæver på ordningens fleksibilitet for virk-
somheder, fremhæver JC Roskilde, at virksomheder kan udvise socialt 
ansvar ved at ansætte langtidsledige som rotationsvikarer. 
Opfølgning og evaluering 
1. Opfølgning under jobrotationen 
2. Omfanget af evaluering 
 
1. Opfølgningen i Jobcenter 
Aalborg er kun lidt ressource-
krævende, men afventende. 
 
2. Begrænset evaluering og ingen 
formaliserede processer, da dette 
anses for ressourcekrævende. 
 
1. Opfølgningen er opsøgende, men 
også sporadisk og ressourcekræ-
vende. 
 
2. Begrænset evaluering og ingen 
formaliserede processer, da dette 
anses for ressourcekrævende. 
1. Begge jobcentre er opmærksomme på vigtigheden af at være i kontakt 
med aktørerne under jobrotationsforløbet. Ingen af jobcentrene har dog 
etableret formelle opfølgningsprocesser. Risikoen ved dette er, at pro-
blemer ikke tages i opløbet. 
2. Begge jobcentre foretager uformelle evalueringer. De mener derved at 
sikre en løbende vidensindsamling og begrænset ressourceforbrug. Ved 
ikke at have formaliserede evalueringer risikerer jobcentrene dog, at 
manges erfaringer går tabt. 
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 Anbefalinger 11.
I dette kapitel opstilles, på baggrund af den systematiske sammenligning og analyse af Jobcenter Aal-
borg og Jobcenter Roskildes jobrotationsindsats, en række anbefalinger til, hvordan de kan lære af 
hinandens erfaringer med henblik på at øge faciliteringen af jobrotation. Som beskrevet i kapitel 6, er 
Jobcenter Aalborg valgt til analysen, da jobcentret har det største omfang af jobrotationsforløb i lan-
det. Derfor antages Jobcenter Aalborgs erfaringer også for at være udtryk for good practice. Dette 
faktum afspejles ved, at hovedparten af de anbefalinger, som analysen giver anledning til, tager ud-
gangspunkt i Jobcenter Aalborgs praksis, og henvender sig mod Jobcenter Roskilde. 
I specialet opstilles syv anbefalinger. Anbefalingerne er opdelt i fire nedenstående temaer: 
- Overordnet arbejde med jobrotation 
- Facilitering og opstart af rotationsforløb 
- Administration af de enkelte forløb 
- Erfaringsopsamling og -deling 
 
 Overordnet arbejde med jobrotation 11.1
Etabler bred ledelsesopbakning 
Analysen har vist, at en bred opbakning fra den politiske og øverste administrative ledelse til arbejdet 
med jobrotation har en positiv effekt på faciliteringen af jobrotationsforløb. Den eksplicitte opbakning 
til jobrotation, der i Aalborg kommune har været fra lokalpolitisk og ledelsesmæssig side, har medført, 
at offentlige organisationer i kommunen i høj grad overvejer muligheden for jobrotation, når de op-
kvalificerer medarbejdere. Opbakningen fra lokalpolitisk niveau har ligeledes betydet, at jobcentret 
har haft mulighed for at prioritere arbejdet med jobrotation, og at der er afsat en betydelig mængde 
ressourcer til arbejdet. 
I Jobcenter Roskilde har de ikke haft samme eksplicitte opbakning til jobrotation fra de kommunale 
forvaltninger, hvorfor jobcentret ikke oplever, at offentlige institutioner på eget initiativ henvender sig 
med henblik på at etablere jobrotationsforløb. Jobcenter Roskilde oplever heller ikke samme opbak-
ning fra det lokalpolitiske niveau som Jobcenter Aalborg. Det er derfor svært for Jobcenter Roskilde at 
have samme fokus på jobrotation og afsætte samme mængde ressourcer til arbejdet. På baggrund af 
disse erfaringer anbefales: 
Ved at skabe opbakning til jobrotation fra ledelsen i de kommunale forvaltninger, kan Jobcenter 
Roskilde sikre, at flere offentlige virksomheder på eget initiativ overvejer jobrotation ved opkvalifi-
cering af medarbejdere. En lokalpolitisk opbakning til ordningen kan ligeledes øge muligheden for, 
at Jobcenter Roskilde får råderum til at prioritere jobrotation i sit arbejde, og at der afsættes ressour-
cer til arbejdet med ordningen. 
Opbakning til jobrotation fra ledelsen i de kommunale forvaltninger, som medfører, at jobrotation i 
højere grad indtænkes ved opkvalificering af medarbejdere, kan bidrage til, at arbejdet med jobrotati-
onsordningen ”skubbes i gang” i Roskilde kommune. De kommunale forvaltningers opbakning kan 
således give anledning til en øget interesse for at deltage i rotationsforløb blandt offentlige virksomhe-
der, samt at virksomhederne på eget initiativ kontakter jobcentret med henblik på etablering af forløb. 
En sådan udvikling vil frigøre ressourcer til jobrotationsmedarbejderne i Jobcenter Roskilde, som ikke 
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vil være nødsaget til at bruge lige så mange ressourcer på det opsøgende arbejde hos offentlige virk-
somheder. En lokalpolitisk opbakning, som muliggør, at jobcentret kan prioritere arbejdet med jobro-
tation og afsætte ressourcer dertil, betyder ligeledes, at Jobcenter Roskilde kan dedikere flere medar-
bejdere til ordningen og derved fremme arbejdet med at facilitere jobrotation. 
Selve arbejdet med at få kommunikeret ud til ledelsesniveauet i forvaltningerne, at de skal bakke op 
om anvendelsen af jobrotation, kan blive en udfordring for Jobcenter Roskilde, da de enkelte organisa-
tioner kan vælge at agere autonomt. Det kan ligeledes være en udfordring for jobcentret at motivere de 
kommunale forvaltninger til at benytte jobrotation, hvis ikke forvaltningerne anser fordelene ved job-
rotation som opvejende for den arbejdsbyrde, som brug af ordningen vil medføre. Endelig kan offent-
lige virksomheder og organisationer under forvaltningerne opleve, at jobrotation trækkes ned over 
hovedet på dem, og at de ikke har indflydelse på, hvordan opkvalificering af medarbejdere konkret 
skal foregå. Dette kan have en negativ indvirkning på selve rotationsforløbene, idet virksomhederne 
ikke vil føle tilstrækkeligt ejerskab. 
Klarhed over strategien for jobrotation 
Analysen har vist, at jobrotation kan anvendes med forskellige strategiske formål. I Jobcenter Roskilde 
anvendes ordningen i en beskæftigelsespolitisk kontekst, hvor værktøjet søges brugt til at nedbringe 
ledigheden blandt langtidsledige. I Jobcenter Aalborg indgår ordningen derimod som led i en er-
hvervspolitisk strategi, hvor man sigter mod at imødekomme virksomhedernes behov ved at opkvalifi-
cere deres medarbejdere. For at kunne optimere faciliteringen af jobrotationsforløb er det vigtigt, at 
jobcentrene er bevidste om, hvilket strategisk formål jobrotation har, og at de benytter det aktivt i de-
res interne og eksterne kommunikation. Jobcentrenes strategi gør det muligt for dem at målrette deres 
jobrotationsindsats mod de aktører, de anser for at være primære, samtidig med at strategien gør det 
muligt for dem at fastsætte konkrete målsætninger for arbejdet med ordningen. På baggrund af dette 
anbefales: 
En klar strategi for jobrotation gør det muligt for både Jobcenter Roskilde og Jobcenter Aalborg at 
målrette ordningen mod enten ledige eller virksomheder, fastsætte konkrete målsætninger for deres 
indsats samt prioritere, hvorledes jobcentrets ressourcer benyttes. 
Udover de ovennævnte fordele vil en klar strategi og en fokuseret jobrotationsindsats øge sandsynlig-
heden for, at Jobcenter Roskilde og Jobcenter Aalborg opnår deres målsætninger, da jobcentrene får 
reflekteret over og synliggjort, hvilke aspekter af jobrotation de anser for at være vigtige. Samtidig vil 
en formuleret strategi gøre det nemmere for jobcentrene at kommunikere jobrotationsordningen ud 
både internt og eksternt, idet det bliver tydeligere for modtagerne, hvad formålet med ordningen er. 
En klar strategi for anvendelsen af jobrotation kan dog også medføre en række problematikker. Ek-
sempelvis kan Jobcenter Roskilde og Jobcenter Aalborg i deres fokus på enten en særlig gruppe af 
ledige eller virksomheder misse andre oplagte muligheder for at facilitere jobrotationsforløb, fordi de 
ikke indgår eller passer ind i deres strategi. Anvendelsen af jobrotation som led i en bestemt strategi er 
også med til at gøre den virkelighed, som jobrotationskonsulenterne arbejder i mere simplificeret, end 
tilfældet er. Endelig har jobcentrets størrelse betydning for, i hvor høj grad det er hensigtsmæssigt at 
arbejde stringent ud fra en strategi om jobrotation. I mindre jobcentre, hvor ledighedsgrundlaget og 
virksomhedsgrundlaget også er mindre, kan det være nødvendigt at anse strategien som vejledende, 
men i den praktiske udmøntning af ordningen have en mere pragmatisk tilgang til arbejdet. 
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Analysen viser, at særligt Jobcenter Aalborg allerede er meget bevidste om deres strategi, hvor de har 
fokus på at imødekomme virksomhedernes behov. De vil fremadrettet kunne bruge deres strategi til at 
skabe sig en endnu klarere profil på jobrotationsområdet. Et eksempel på dette er, at mange jobcentre 
ser til Jobcenter Aalborg for at blive klogere på, hvorledes de har fået etableret så mange jobrotations-
forløb. Det er dog først gennem et indgående studie af jobcentrets processer og kvalitative interviews 
med medarbejdere, at det bliver synligt, i hvor høj grad jobcentrets volumen af jobrotation kan tilskri-
ves deres erhvervsrettede fokus. 
Jobcenter Roskilde har ikke været afklaret om, hvorvidt de har en egentlig strategi for deres jobrotati-
onsindsats. Erkendelsen af, at de har et beskæftigelsespolitisk fokus, er kommet i takt med specialets 
tilblivelse. Jobcenter Roskilde er således det af jobcentrene, der kan høste de største fordele ved at 
integrere ovenstående anbefaling om en klar strategi i deres jobrotationsindsats. I løbet af vores sam-
arbejde med Jobcenter Roskilde har vi oplevet, at deres kvantitative målsætninger for jobrotation har 
været uklare. Eksempelvis har de internt i jobcentret ikke skelnet mellem antal jobrotationsforløb og 
antal årsværk ved jobrotation. Ved at skulle formulere en strategi for jobrotationsindsatsen, vil jobcen-
tret skulle definere deres kvalitative og kvantitative målsætninger. 
 Facilitering og opstart af rotationsforløb 11.2
Opslag af jobrotationsvikariater på Jobnet og aktiv inddragelse af netværk i rekruttering af 
ledige 
Analysen har vist, at en af de større udfordringer for arbejdet med jobrotation er at finde ledige med de 
rette profiler til jobrotationsforløbene. Særligt i kommuner, hvor der er relativt få ledige, kan dette ofte 
være en udfordring. Jobcenter Roskilde oplever netop, at kommunens relativt begrænsede antal af 
ledige er en af de større udfordringer i deres jobrotationsindsats. For at øge rekrutteringsgrundlaget af 
ledige kan Jobcenter Roskilde med fordel slå rotationsvikariaterne op på Jobnet under ”mit jobcenter”, 
og samtidig gøre brug af sit netværk i rekrutteringen af de ledige. Analysen har vist, at Jobcenter Aal-
borg sparer mange medarbejderressourcer ved at rekruttere ledige til rotationsvikariater via Jobnet, 
samt ved at aktivere deres netværk i form af eksempelvis a-kasser, faglige organisationer og omkring-
liggende kommuner. På baggrund af dette anbefales: 
Ved at slå rotationsvikariater op på Jobnet under ”mit jobcenter” og aktivt formidle dem til sit net-
værk kan Jobcenter Roskilde øge rekrutteringsgrundlaget og optimere deres ressourceudnyttelse. 
Ud over et øget rekrutteringsgrundlaget og besparede medarbejderressourcer indebærer denne tilgang 
til rekruttering af ledige også andre positive aspekter. Eksempelvis betyder rekrutteringsformen, at der 
placeres et større ansvar hos de ledige, som selv skal udvise initiativ og søge rotationsvikariaterne. 
Dette medfører, at Jobcenter Roskilde og virksomhederne får kontakt til nogle mere ressourcestærke 
og motiverede ledige. Dertil kommer, at rekrutteringsformen kommer tættere på et ordinært rekrutte-
ringsforløb, hvilket i henhold til motivationsteorien får den ledige til at føle sig mere anerkendt. Ende-
lig vil tilgangen til rekrutteringen af ledige også skabe øget ejerskab og opbakning til jobrotation fra de 
andre aktører i Roskilde kommunes netværk. 
En af hovedudfordringerne ved denne model for rekruttering er, at Jobcenter Roskilde ikke vil have 
nogen garanti for, at det er kommunens egne ledige, som kommer i jobrotation, da virksomhederne 
kan vælge at ansætte ledige fra andre kommuner. Ved at slå rotationsvikariaterne op på Jobnet under 
Mit Jobcenter og give alle ledige mulighed for at søge, vil Jobcenter Roskilde derfor skulle afgive en 
del af den kontrol, de har ved deres nuværende rekrutteringsmodel, hvor de selv screener og vælger de 
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ledige. Problematikken om, at det ikke er kommunens egne ledige, der ansættes i deres rotationsvika-
riater, er særlig udtalt for mindre kommuner, idet deres økonomi er mindre og de dermed er mere af-
hængige af de besparelser et jobrotationsforløb medfører i form af reducerede overførselsindkomster 
mv. 
Tilgangen til rekrutteringen af ledige til jobrotationsvikariater kan ses i sammenhæng med jobcentrets 
overordnede strategi for jobrotation. En erhvervspolitisk tilgang til jobrotation vil hænge godt sammen 
med ovenstående beskrevne rekrutteringstilgang, idet jobcentret giver virksomhederne de bedst mulige 
betingelser for at skabe det rette match mellem dem og den ledige. Hvis jobcentret derimod har en 
beskæftigelsespolitisk tilgang til jobrotation, kan de overveje, om de vil tilpasse modellen, således at 
de ledige sender ansøgningerne til jobcentret i stedet for virksomhederne. På den måde vil jobcentret 
fortsat have mulighed for at screene og udvælge de ledige til jobrotationsforløbene. 
Giv virksomheder kontrol og ejerskab over rekruttering af ledige til jobrotationsvikariater 
Analysen viser, at en af jobcentrets centrale udfordringer i forbindelse med jobrotation er at overbevi-
se virksomheder om at deltage. En af de måder, hvorpå virksomheder kan motiveres, er ved, at de 
tildeles kontrol og ejerskab over rekrutteringen af ledige, således at de kan ansætte den kandidat, som 
de mener, er bedst egnet til jobrotationsvikariatet. Virksomhederne i Aalborg fortæller således, at det 
er centralt for deres deltagelse i jobrotation, at de ikke blot har mulighed for at udvælge vikarer fra en 
oversigt over ledige udarbejdet af jobcentret, men derimod selv har kontrol over ansættelsesprocessen 
fra opslag af rotationsvikariat til ansættelse af vikarer. Samtidig viser analysen, at de ledige motiveres 
af, at selve ansættelsesproceduren ligner den fra enhver anden ordinær ansættelse. 
Jobcenter Roskildes procedurer omkring jobrotation giver ikke på samme måde virksomhederne kon-
trol og ejerskab over rekrutteringen af ledige, da jobcentret screener og udvælger de ledige, som virk-
somhederne præsenteres for. Virksomhederne fra Roskilde, der medvirker i specialet, betegner ikke 
den manglende kontrol som demotiverende for deres deltagelse. Som tidligere beskrevet mener vi dog, 
at virksomhederne fra Roskilde er underlagt bias, da de har accepteret dette som en præmis for deres 
deltagelse i jobrotation. Virksomheder fra Roskilde, der ikke har ønsket at deltage i jobrotation, kan 
således tænkes at være enige med virksomhederne fra Aalborg, der betegner det som afgørende for 
deres deltagelse, at de har indflydelse på rekrutteringsforløbet. Analysen viser samtidig, at det er ud-
fordrende for Jobcenter Roskilde at skabe det rette match mellem ledige og virksomheder, hvilket kan 
afhjælpes ved, at virksomhederne opnår kontrol og ejerskab over rekrutteringen ved jobrotation. Det 
anbefales derfor: 
Ved at give virksomhederne indflydelse på rekrutteringen af ledige, kan Jobcenter Roskilde sikre 
det bedst mulige match mellem ledige og virksomheder. 
Ved at overlade rekrutteringen af ledige til virksomhederne kan Jobcenter Roskilde potentielt set spare 
mange ressourcer, idet det er tidskrævende for jobcentret selv at skulle kontakte de ledige og være 
involveret i hele ansættelsesprocessen. Virksomhedernes kontrol over ansættelsesforløbet vil ligeledes 
bidrage til at skabe det bedst mulige match mellem virksomheder og ledige, idet virksomhederne får 
de videst mulige rammer til selv at udvælge den kandidat, de måtte finde bedst egnet. Endvidere bety-
der det, at virksomhederne får fat i de mest motiverede ledige, idet de ledige aktivt selv skal søge rota-
tionsvikariaterne. 
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Denne anbefaling har den udfordring, at Jobcenter Roskilde ved at overgive kontrollen over rekrutte-
ringen til virksomhederne mister en stor del af deres indflydelse på, hvilke ledige der ansættes i jobro-
tationsvikariater. Anvendes jobrotation med et beskæftigelsespolitisk udgangspunkt, som det er tilfæl-
det i Jobcenter Roskilde, må jobcentret overveje, hvorledes de vil vægte, på den ene side ønsket om at 
skabe et godt match mellem virksomheder og ledige, og på den anden side muligheden for at screene 
og prioritere, hvilke ledige der skal i betragtning til jobrotation. Endvidere vil virksomhedernes øgede 
indflydelse på rekrutteringen af ledige medføre en øget arbejdsbyrde, hvilket kan være demotiverende 
for virksomhedernes deltagelse. Virksomhederne i Roskilde fremhæver således deres bekymring for, 
at denne tilgang vil være for ressourcekrævende for dem. 
 Administration af de enkelte forløb 11.3
Systematisering af den administrative del af ordningen 
I analysen har vi set, hvordan Jobcenter Aalborg har fået frigivet ressourcer ved at systematisere deres 
administration af jobrotationsordningen. Systematiseringen har sikret, at det har været muligt for Job-
center Aalborg at have et klart overblik over de mange jobrotationsforløb, samt at virksomhederne har 
fået den nødvendige information på det rette tidspunkt. Systematiseringen har ikke kun haft til formål 
at skabe overblik, men er sket ud fra et rationale om, at jobcentret kan optimere sit ressourceforbrug 
ved gennem et princip om hjælp til selvhjælp at anspore virksomhederne til selv at varetage admini-
strative opgaver. 
Jobcenter Roskilde varetager de samme processer i forbindelse med jobrotationsforløb som Jobcenter 
Aalborg, men da de ikke har foretaget en gennemgående systematisering af deres administration, bru-
ger de langt flere ressourcer på det enkelte jobrotationsforløb sammenlignet med Jobcenter Aalborg. 
Derfor anbefales: 
Ved at systematisere administrationen af jobrotationsordningen vil Jobcenter Roskilde på længere 
sigt kunne frigøre ressourcer til deres medarbejdere. 
Hvis administrationen af jobrotationsordningen systematiseres, bliver det nemmere for Jobcenter Ros-
kilde at håndtere en stor volumen af jobrotationsforløb. Jobcentret får samtidig mulighed for at frigive 
ressourcer ved at ensrette jobrotationsforløbene og anspore virksomhederne til selv at varetage admi-
nistrative opgaver. En systematisering vil endvidere mindske risikoen for processuelle mangler, da 
Jobcenter Roskilde vil få et klart overblik over, hvor de enkelte jobrotationsforløb befinder sig i pro-
cessen. Overblikket og de faste procedurer vil ligeledes være med til at gøre det nemmere at dele viden 
internt i jobcentret. 
Der er stor mulighed for, at Jobcenter Roskilde på kort sigt vil opleve det som ressourcekrævende at 
skulle systematisere administrationen af jobrotationsordningen. På længere sigt vil de dog kunne opnå 
stordriftsfordele ved at have strømlinet, systematiseret og overskueliggjort deres processer. Det er 
ligeledes muligt, at virksomhederne i Roskilde vil opleve jobcentrets tilbud om hjælp til selvhjælp, 
som forringet service. Dette kan i sidste ende betyde, at virksomhederne afviser at deltage i jobrotati-
onsforløb, hvis de forventes selv at varetage de administrative opgaver. Hvis Jobcenter Roskilde sy-
stematiserer og ensretter den administrative proces for jobrotation, skal de derfor have virksomheder-
nes behov in mente og overveje, hvorledes disse bedst integreres i en systematiseret administration. 
Administrativt personale dedikeret til jobrotationsordningen 
Analysen har vist, at der ofte kan opstå flaskehalse i jobrotationsforløbet, når der ikke er nok ressour-
cer afsat i jobcentret. En sådan flaskehals kan eksempelvis opstå, hvis jobrotationskonsulenten ikke 
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kan finde tid til at løse samtlige af de administrative opgaver i forbindelse med jobrotation, og opga-
verne derfor hober sig op. Jobcenter Aalborg har imødekommet denne udfordring ved at ansætte ad-
ministrativt personale til jobrotationsarbejdet. 
Jobcenter Roskilde har på nuværende tidspunkt kun én jobrotationskonsulent, der udelukkende arbej-
der med jobrotation. Det er muligt for ham at modtage administrativ assistance fra nogle af jobcentrets 
sagsbehandlere, men langt størstedelen af opgaverne i forbindelse med jobrotation forventes han selv 
at varetage. Hvis volumen af jobrotationsforløb øges er sandsynligheden for, at der skabes flaskehals i 
Jobcenter Roskilde stor. På baggrund af dette anbefales: 
Ved at dedikere personale til at varetage administrationen af jobrotation kan Jobcenter Roskilde 
effektivisere deres facilitering af jobrotationsordningen, og dermed mindske risikoen for flaskehals. 
Ved at ansætte en administrativ medarbejder til at håndtere administrationen af jobrotationsordningen 
vil der blive frigjort ressourcer til jobrotationskonsulenten, der i stedet kan bruge sin tid på være i kon-
takt med virksomheder og etablere flere jobrotationsforløb. Ansættelsen af en administrativ medarbej-
der giver mulighed for at skabe en klar arbejdsdeling blandt medarbejderne, der arbejder med jobrota-
tion, hvilket vil medvirke til en optimal kompetenceudnyttelse af medarbejdernes evner. Det vil samti-
dig være muligt at opnå en lønbesparelse ved at ansætte en administrativ medarbejder frem for at an-
sætte en jobrotationskonsulent yderligere, da jobrotationskonsulenter antages at blive betalt en højere 
løn end administrative medarbejdere. 
For at det skal kunne betale sig for Jobcenter Roskilde at ansætte en administrativ medarbejder til at 
arbejde med jobrotation, skal jobcentret have en vis volumen i deres jobrotationsforløb, da det ellers 
vil være en ekstra lønudgift, som ikke opvejes af de sparede udgifter som jobrotationsforløbene poten-
tielt medfører. 
 Erfaringsopsamling og -deling 11.4
Løbende evaluering 
Analysen har vist, at hverken Jobcenter Aalborg eller Jobcenter Roskilde har formaliserede processer 
for erfaringsopsamling og erfaringsdeling i forbindelse med jobrotation. Dette forklares ved, at det er 
meget ressourcekrævende processer. Analysen viser dog, at jobcentrene med fordel kan integrere stan-
dardiserede evalueringer i deres jobrotationsindsats, da det vil give dem mulighed for at tilrettelægge 
fremtidige forløb på baggrund af erfaringer. På baggrund af disse erfaringer anbefales: 
For kontinuerligt at kunne tilrettelægge de bedst mulige jobrotationsforløb kan Jobcenter Aalborg 
og Jobcenter Roskilde integrere standardiserede evalueringer i deres jobrotationsindsats. 
Ved at etablere en række standardiserede evalueringsforløb, som kan udføres ved afslutningen af job-
rotationsforløb, sikrer Jobcenter Aalborg og Jobcenter Roskilde en konstant læringsproces, hvor der 
løbende er mulighed for at optimere jobrotationsforløbene på baggrund af virksomheders, lediges og 
jobcentrenes egne erfaringer. Evalueringerne vil også skabe et større incitament for virksomheder, som 
har oplevet utilfredsstillende jobrotationsforløbet, for at deltage i jobrotation igen, da de vil føle, at 
jobcentret er lydhør over for deres utilfredshed. 
Evaluering er ressourcekrævende, og der er risiko for, at Jobcenter Aalborg og Jobcenter Roskilde vil 
henfalde til at nedprioritere evalueringer i en travl hverdag. Samtidig er der fare for, at evalueringerne 
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blot vil udføres ”rituelt”, og at jobcentrene ikke vil samle op på og bruge resultaterne fra evalueringen 
i deres videre arbejde med jobrotation, hvilket vil devaluere værdien af selve evalueringen. 
 Anbefalingernes generaliserbarhed 11.5
Af problemformuleringen fremgår det, at specialet undersøger, hvorledes Jobcenter Roskilde og Job-
center Aalborg kan lære af hinandens erfaringer med jobrotation. Specialets anbefalinger er således 
alle rettet mod de to jobcentre. Vi mener dog, at anbefalingerne i høj grad kan generaliseres til landets 
øvrige jobcentre trods deres forskellige rammevilkår. Dette mener vi er tilfældet på grund af specialets 
genstandsfelt, samt den anvendte metode. 
Jobcentrene står alle overfor den udfordring, at der i de senere år har været en stigende ledighed blandt 
deres borgere (Danmarks Statistik3), hvilket medfører et øget pres på, at jobcentrene kan bringe de 
ledige tilbage på arbejdsmarkedet. Samtidig med dette, står jobcentrene overfor det grundvilkår, at der 
som udgangspunkt er knappe medarbejderressourcer i jobcentrenes daglige arbejde. Jobcentrene er 
endvidere alle underlagt Beskæftigelsesministeriets ambition om at udbrede jobrotationsordningen 
(KL). Jobcentrene oplever derfor alle, i forskelligt omfang, et pres for at øge brugen af jobrotation, og 
samtidig gøre det på en ressourceeffektiv måde. 
Ved brug af jobrotation er de danske jobcentre endvidere underlagt samme lovgivning og rammevil-
kår. Lovgivningen definerer faste rammer for hvilke ledige, der kan indgå i rotationsforløbene, lige-
som refusionstakster mv. er fastsatte, og dermed ens for alle jobcentre. Det må ligeledes antages, at det 
er et rammevilkår for jobcentrene, at de ledige demotiveres af, at de ikke genoptjener dagpengeretten 
ved jobrotation, samt at virksomheder anser jobrotation for at være en administrativt tung ordning. 
Specialets metode har ligeledes en betydning for anbefalingernes generaliserbarhed. Specialet er en 
policy-analyse, der er baseret på en række teoretiske antagelser, der knytter sig til jobcentrene som 
organisation. Vi lægger til grund for specialets målepunkter og analyse, at Jobcenter Roskilde og Job-
center Aalborg er åbne organisationer, der påvirkes af deres omgivelser og indgår i gensidige afhæn-
gighedsforhold med netværksaktører som virksomheder, ledige og uddannelsesinstitutioner. Ligeledes 
antager vi, at jobcentrets tætte netværksrelationer gør, at de har indflydelse på ledige og virksomheders 
motivation for at deltage i jobrotation. 
Samtlige af landets jobcentre er ved etablering af jobrotationsforløb afhængige af, at ledige og virk-
somheder indvilliger i at deltage. Vi mener, at det for alle jobcentrene gælder, at de er åbne organisati-
oner, der indgår i gensidigt afhængige netværk, hvori de har mulighed for at påvirke netværksaktører-
nes motivation. På den baggrund er specialets anbefalinger, der knytter sig til samarbejdet mellem 
jobcentret og ledige samt virksomheder, ikke kun gældende for Jobcenter Roskilde og Jobcenter Aal-
borg, men kan generaliseres til landets øvrige jobcentre. Anbefalingerne går netop på hvordan jobcen-
trene kan frigøre ressourcer til deres jobrotationsmedarbejdere og effektivisere deres jobrotationsind-
sats, eksempelvis ved at inddrage virksomheder i rekrutteringsprocessen og systematisere administra-
tionen af ordningen, hvilket som udgangspunkt er tiltag alle jobcentre vil kunne bruge. 
På trods af dette er vi også bevidste om, at jobcentrene i Danmark har individuelle karakteristika, og 
hver især også oplever forskellige udfordringer. Særligt jobcentrenes geografiske placering, størrelse, 
industri i kommunen og ledighedssammensætning har betydning for det enkelte jobcenters arbejde 
med jobrotation. Af denne årsag er det derfor ikke alle jobcentre, som i lige høj grad vil kunne drage 
fordel af at implementere specialets anbefalinger, ligesom der for nogle jobcentre vil være andre tiltag, 
som er vigtigere for jobcentrets arbejde med jobrotation.  
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 Diskussion 12.
I dette kapitel diskuteres, hvorvidt de ni faktorer, identificeret som værende centrale for etableringen 
af jobrotation, kan grupperes og rangeres. Derudover diskuteres, hvorledes specialets metode har bi-
draget til ambitionen om at skabe læring, samt hvorledes den teoretiske ramme har hjulpet os til at 
forklare jobcentrenes jobrotationsindsats. 
Gruppering af de centrale faktorer 
Specialet har identificeret ni faktorer med central betydning for etableringen af jobrotationsforløb. 
Mens alle ni faktorer er vigtige for jobcentrenes arbejde med jobrotation, er de af forskellig karakter, 
og nogle faktorer synes at være mere centrale end andre. Faktorernes forskellige karakter taget i be-
tragtning er det interessant at diskutere, hvordan og hvorvidt de kan inddeles i overordnede grupper, 
samt om der kan identificeres nogen tendenser i jobcentrenes arbejde med faktorerne. På baggrund af 
specialets resultater mener vi, at faktorerne kan opdeles i tre grupper: Driftsfaktorer, katalysatorer og 
understøttende faktorer. I figuren nedenfor vises de ni faktorer opdelt i de tre grupper. 
 Driftsfaktorer  Katalysatorer  Understøttende faktorer  
 - Administration af jobrotation-
sindsatsen 
 - Ressourcer, ledelsesopbakning 
og overordnet strategi 
 - De lediges motivation  
- Opfølgning og evaluering 
 
 - Rekruttering af ledige  
- Rekruttering af virksomheder 
 - Intern organisering af indsat-
sen 
   
   - Virksomheders motivation    
   - Samarbejde med andre aktører    
Tre af de ni identificerede faktorer kan karakteriseres som driftsfaktorer, der vedrører den direkte drift 
af jobrotationsordningen. Hvis ikke arbejdet med de tre faktorer fungerer, kan der grundlæggende ikke 
faciliteres jobrotationsforløb, og arbejdet med jobrotation er derfor direkte betinget af disse. Fire af 
faktorerne kan karakteriseres som katalysatorer for jobcentrenes jobrotationsindsats. Disse er ikke 
absolut nødvendige for etableringen af jobrotationsforløb, men bidrager i høj grad til at øge omfanget 
af jobrotationsforløb, da faktorerne har væsentlig betydning for, hvorvidt jobcentrenes arbejde med 
jobrotation fungerer godt og effektivt. Endelig kan to af faktorerne karakteriseres som understøttende 
faktorer. Disse adskiller sig fra de fire katalysatorer ved ikke i samme omfang at have en direkte be-
tydning for effekten af jobrotationsforløb. Derimod har de to understøttende faktorer et mere langsigtet 
og understøttende perspektiv, idet de på sigt bidrager til at udvikle og optimere jobrotationsindatsen.  
Den systematiske sammenligning af Jobcenter Roskilde og Jobcenter Aalborg peger på, at jobcentre-
nes fokus på og overskud til at udvikle deres jobrotationsindsats afspejles i deres arbejde med de ni 
centrale faktorer. Analysen har vist, at der er forskel på de to jobcentres arbejde med jobrotation. Job-
center Aalborg er længere fremme i arbejdet med jobrotation end Jobcenter Roskilde, hvilket bl.a. 
kommer til udtryk ved, at Jobcenter Aalborg har udviklet deres arbejdsprocesser og strategier i højere 
grad end Jobcenter Roskilde. Analysen peger på, at Jobcenter Roskilde hovedsageligt fokuserer på 
arbejdet med de tre driftsfaktorer, mens arbejdet med de seks andre faktorer kun i mindre grad er ud-
viklet. Omvendt synes arbejdet i Jobcenter Aalborg at inddrage både driftsfaktorerne og de fire kataly-
sator-faktorer.  
De to understøttende faktorer er dem, som umiddelbart har de mindst synlige effekter på arbejdet med 
jobrotation, hvorfor disse faktorer alt andet lige er dem, jobcentrene sidst inddrager i deres arbejde. 
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Analysen viser også, at ingen af jobcentrene i større grad beskæftiger sig med de to understøttende 
faktorer. For fremadrettet at øge omfanget af jobrotation og videreudvikle deres jobrotationsindsats, 
må Jobcenter Roskilde og Jobcenter Aalborg fokusere på de ”lavere-rangerende” faktorer, som de 
endnu ikke har arbejdet med. 
Som beskrevet har Jobcenter Aalborg arbejdet med jobrotation i længere tid end Jobcenter Roskilde. 
Dette er ét eksempel på, at de to jobcentre har en række forskellige rammevilkår og forudsætninger for 
deres arbejde med jobrotation. Herudover er der nogle forskelle i de to jobcentres rammevilkår, da 
Jobcenter Aalborg er beliggende i en større kommune, og derfor har et bedre grundlag for at arbejde 
med jobrotation i større skala. Det er vigtigt at have disse forskellige forudsætninger in mente i tolk-
ningen af specialets resultater.  
Metodens betydning for læringsambitionen 
Specialets analyse er en systematisk sammenligning af to jobcentre, inspireret af en procesbenchmar-
kingtilgang. Procesbenchmarkingtilgangen har som ramme for den systematiske sammenligning været 
et godt udgangspunkt, idet den lægger op til en undersøgelse af to eller flere organisationers processer 
med henblik på at skabe læring i organisationerne. Vi har dog tilpasset metoden til specialets gen-
standsfelt ved bl.a. ikke at undersøge samtlige processer i jobcentret, som indgår i jobrotationsforløb, 
men i stedet fokusere på de processer, vi på baggrund af teori og empiri har vurderet som centrale.  
Ambitionen om at foretage en dybdegående analyse af de centrale processer omkring jobrotation er 
samtidig årsagen til, at vi kun undersøger jobrotationsindsatsen i to jobcentre. Alternativt kunne vi 
have inddraget en række jobcentre, hvilket kunne have betydet, at vi havde identificeret andre og flere 
gode erfaringer, som vi kunne videreformidle til jobcentrene. Inden for specialets begrænsede tids-
ramme ville dette dog sandsynligvis have begrænset detaljerigdommen i analysen af jobcentrenes pro-
cesser, hvorfor vi fravalgte denne tilgang.  
Vi er bevidste om, at anvendelsen af benchmarkingmetoden ikke er ensbetydende med, at vi sikrer, at 
Jobcenter Aalborg og Jobcenter Roskilde drager nytte af hinandens erfaringer igennem vores opstille-
de anbefalinger. Vi søger at facilitere en læringsproces, men kan som eksterne aktører ikke pålægge 
jobcentrene at tage anbefalingerne til sig, og handle på baggrund af disse. Med henblik på at sikre, at 
den producerede viden er anvendelig for jobcentrene, og motivere dem til læring, har vi undervejs i 
specialets tilblivelse præsenteret interviewpersonerne for de faktorer, vi har identificeret som værende 
centrale for etableringen af jobrotationsforløb, samt den systematiske sammenligning af jobrotation-
sindsatsen i Jobcenter Aalborg og Jobcenter Roskilde. Dermed har interviewpersonerne fået mulighed 
for at komme med feedback på vores resultater og antagelser.  
Denne metodiske tilgang har været hensigtsmæssig, da den betyder, at vores speciale kan karakterise-
res som modus 2 videnproduktion, hvilket gør specialet anvendelsesorienteret, og samtidig betyder, at 
det med specialet er lykkedes os at skabe single loop læring. Dette illustreres ved at Jobcenter Aalborg 
og Jobcenter Roskilde, som et resultat af specialet, har etableret et samarbejde, hvor de udveksler erfa-
ringer om jobrotation med henblik på at optimere deres jobrotationsindsats. Det er ligeledes planen, at 
vi skal medvirke i en workshop med Jobcenter Roskilde og Jobcenter Aalborg, hvor vi skal diskutere 
specialets resultater og anvendelsesmuligheder. Det vil først over tid være muligt at svare på, hvorvidt 
specialet har ført til double loop læring, da det afhænger af, hvorvidt jobcentrene mener, at specialet 
giver anledning til at genoverveje deres grundlæggende antagelser omkring jobrotation. 
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Det teoretiske frameworks forklaringskraft 
Vi har i arbejdet med at identificere de centrale aspekter ved jobrotation været inspireret af organisati-
ons-, netværks- og motivationsteori. Teorierne har tilsammen været med til at danne en teoretisk ram-
me, inden for hvilken vi har kunnet forstå og begrebsliggøre jobcentrenes organisering, strategi og 
arbejde med jobrotation. Teorierne har således betinget specialets erkendelser. 
Det organisationsteoretiske udgangspunkt for analysen indebærer, at vi forstår jobcentrene som bestå-
ende af struktur, processer og kultur. På baggrund af vores empiriske undersøgelse, har vi indled-
ningsvist haft mest fokus på henholdsvis de strukturelle og de processuelle aspekter af jobrotationsind-
satsen. Undervejs i specialet har vi dog erkendt, at jobcentrenes arbejde med jobrotation i højere grad 
end først antaget er betinget af kultur. Meget af jobcentrenes adfærd er således ikke reguleret af regler 
og retningslinjer, men derimod af organisationens iboende kultur, der bl.a. består af normer og uskrev-
ne praksisser baseret på tidligere erfaringer. Organisationsteorien har således hjulpet os til at erkende 
vigtigheden af jobcentrenes kultur, og har haft stor betydning for, at vi ikke blot har betragtet dem som 
vaner, der nemt kan brydes, men derimod som en central bestanddel, der bestemmer jobcentrenes ad-
færd på linje med strukturer og processer. Skulle vi arbejde videre med specialets resultater, ville det 
være spændende at analysere vigtigheden af jobcentrenes kulturer yderligere ved inddragelse af orga-
nisationsteorier med fokus på kultur. 
Jobrotation har vist sig at være et værktøj, som i særlig grad kræver koordination og samarbejde mel-
lem alle de aktører, der indgår. Vores betragtning af jobcentre som åbne organisationer har derfor vist 
sig hensigtsmæssig. Et lukket perspektiv på jobcentrene som organisation ville have fokuseret analy-
sen på jobcentrenes interne processer, og ville have begrænset analysen, idet vi ikke i samme omfang 
ville have belyst de eksterne samarbejdsrelationers betydning. 
Mens vores organisationsteoretiske perspektiv har bidraget til at rette vores fokus mod de netværk 
jobcentrene indgår i, har vi i selve analysen af relationerne mellem aktørerne inddraget netværksteori. 
Netværksteorien har hjulpet os til at forstå og forklare, hvordan jobrotationsforløb skabes i et samspil 
mellem forskellige aktører. Vi har i denne forbindelse tilsluttet os netværksteoriens antagelse om, at 
aktører er gensidigt afhængige, ligesom de fleste af netværkene omkring jobrotation anses for at være 
uformelle og initieret nedefra. Vores opfattelse af karakteren af netværkene har betydet, at vi i særlig 
grad har fokuseret på jobcentrenes evne til at motivere de øvrige aktører og gøre brug af deres ressour-
cer – hvilket efterfølgende har vist sig at være nogle af de områder, hvor der i særlig grad er potentiale 
for at optimere faciliteringen af jobrotation. På baggrund af netværksteoriens forståelse af netværk kan 
de fleste relationer karakteriseres som netværk. Denne meget brede definition af netværk gør, at teori-
en ikke har ligeså stor forklaringskraft, som det ville være tilfældet med en mere snæver definition af 
netværk. Netværkenes vigtighed for arbejdet med jobrotation taget i betragtning, kunne det fremadret-
tet være relevant at foretage en mere detaljeret undersøgelse af jobcentrenes forskellige netværk i de-
res arbejde med jobrotation.  
De mange netværksrelationer som jobcentrene indgår i, i deres arbejde med jobrotation, har som sagt 
gjort det naturligt for os at se nærmere på, hvad der motiverer de enkelte aktører. I særdeleshed har 
analysen fokuseret på hvilke incitamenter, jobcentrene kan lægge vægt på for at motivere de øvrige 
aktører til at indgå i jobrotationsprojekter. Specialet har i denne henseende trukket på forskellige teore-
tiske pointer, for på den måde at skabe en forståelse af, hvilke centrale faktorer der betinger ledige og 
virksomheders motivation for at indgå i jobrotationsforløb. Specialets teoretiske grundlag har bidraget 
til at give en dybere forståelse og foretage en mere udførlig analyse af de aspekter, som vores inter-
viewpersoner har fremhævet som værende vigtige for aktørernes motivation.  
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 Konklusion 13.1
Ambitionen med specialet har været at undersøge, hvilke faktorer der har betydning for etableringen af 
jobrotationsforløb, samt hvorledes Jobcenter Roskilde og Jobcenter Aalborg kan drage nytte af hinan-
dens erfaringer med henblik på at øge faciliteringen af jobrotation. 
Specialet har identificeret ni faktorer, der har betydning for et jobcenters jobrotationsindsats. De ni 
faktorer knytter sig til jobcentrets organisering af arbejdet med jobrotation, jobcentrets samarbejde 
med andre aktører, og jobcentrets interne og eksterne kommunikation. De ni faktorer specialet har 
identificeret som centrale for jobrotationsindsatsen: 
- Ressourcer, ledelsesopbakning og overordnet strategi 
- Administration af jobrotationsindsatsen 
- Intern organisering af jobrotationsindsatsen 
- Rekruttering af ledige 
- De lediges motivation 
- Rekruttering af virksomheder 
- Virksomhedernes motivation 
- Samarbejde med andre aktører 
- Opfølgning og evaluering 
Faktorerne er identificeret med udgangspunkt i et litteraturstudie, kvalitative interviews med centrale 
aktører i Jobcenter Roskilde og Jobcenter Aalborg, samt en række teoretiske antagelser, der har præget 
vores forståelse af specialets genstandsfelt, jobrotation. De teoretiske antagelser, der kommer af orga-
nisations-, netværks- og motivationsteori, har hjulpet os til at forstå og beskrive, hvorledes jobcentrene 
agerer og interagerer med deres omgivelser. De teoretiske antagelser har således betinget specialets 
erkendelser. 
For at belyse, hvorledes Jobcenter Roskilde og Jobcenter Aalborg kan drage nytte af hinandens erfa-
ringer, er der foretaget en systematisk sammenligning af de to jobcentres jobrotationsindsats. Sam-
menligningen er inspireret af procesbenchmarkingmetoden, der har hjulpet os til at strukturere specia-
let. Benchmarkingen har derudover givet os en række værktøjer til at besvare specialets problemfor-
mulering, eksempelvis ved brugen af målepunkter og systematik.  
Den systematiske sammenligning har vist, at begge jobcentre kan optimere deres jobrotationsindsats 
ved at lære af hinanden. I særlig grad er der potentiale for, at Jobcenter Roskilde kan lære af Jobcenter 
Aalborg. Dette resultat er forventeligt, idet Jobcenter Aalborg er medtaget i analysen som eksempel på 
good practice, da de bl.a. er længere fremme i arbejdet med jobrotation, og er det jobcenter i Dan-
mark, der har den største volumen af jobrotation. På baggrund af sammenligningen af de to jobcentres 
jobrotationsindsats opstilles syv anbefalinger til, hvorledes jobcentrene kan optimere deres jobrotati-
onsindsats. 
To af anbefalingerne knytter sig til det overordnede arbejde med jobrotation. Herunder anbefales det, 
at der i Jobcenter Roskilde sikres en bred ledelsesopbakning til arbejdet med jobrotation, og at både 
Jobcenter Roskilde og Jobcenter Aalborg formulerer og formidler en klar strategi for deres jobrotati-
onsindsats. To andre anbefalinger vedrører rekrutteringen af ledige og virksomheder. Herunder anbe-
fales det, at Jobcenter Roskilde i højere grad inddrager aktører fra deres netværk i rekrutteringen af 
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ledige, og i højere grad tildeler virksomheder ejerskab over rekrutteringsprocessen. Ydermere går to 
anbefalinger på selve administrationen af jobrotationsforløbene. I den forbindelse anbefales det, at 
Jobcenter Roskilde systematiserer administrationen af jobrotationsforløbene, og samtidig dedikerer 
administrativt personale til arbejdet med jobrotation. Endelig peger den sidste anbefaling på, at både 
Jobcenter Roskilde og Jobcenter Aalborg med fordel kan foretage standardiserede opfølgninger og 
evalueringer ved de enkelte rotationsforløb for at sikre, at problemer tages i opløbet og der opnås en 
kontinuerlig erfaringsopsamling og -deling.  
I specialet inddrages teoretiske betragtninger om organisatorisk læring og videnproduktion med hen-
blik på at begrebsliggøre og forstå den læring, vi er med til at skabe gennem specialet. For at Jobcenter 
Aalborg og Jobcenter Roskilde kan lære af hinanden kræver det, at de er modtagelige over for ny vi-
den, og er indstillede på at tilpasse deres jobrotationsindsats på baggrund af denne. Som eksterne aktø-
rer er det ikke muligt for os at pålægge jobcentrene at lære af vores speciale. Ved at inkludere de to 
jobcentre i specialets tilblivelse og videreformidle vores resultater skaber vi modus 2 videnproduktion. 
Denne tilgang til videnproduktionen bidrager ligeledes til at motivere jobcentrene til single og double 
loop læring, idet den viden der produceres bliver virkelighedsnær og anvendelsesorienteret. Jobcenter 
Roskilde og Jobcenter Aalborg har med deres medvirken i specialet givet udtryk for et ønske om at 
lære af hinanden. Som et resultat af specialet har de to jobcentre etableret et samarbejde, hvor de ud-
veksler erfaringer med henblik på at optimere deres jobrotationsindsats. 
 Perspektivering 13.2
Jobrotationsordningen er blevet beskrevet som en win-win ordning, da både arbejdsgiver, medarbejder 
og den ledige får positive gevinster via ordningen. For kommunerne er der samtidig betydelige bespa-
relser at hente ved jobrotationsordningen. Kommunerne får refunderet jobrotationsydelsen af staten, 
og har samtidig ingen udgifter til den lediges overførelsesindkomst, da den ledige modtager ordinær 
løn fra virksomheden under vikariatet (JR-Håndbog, 2012:11). Endelig har også uddannelsesinstituti-
onerne en interesse i ordningen, da de gerne vil have virksomhedernes medarbejdere på kursus hos 
dem. Alt i alt fremstår jobrotation således som en attraktiv ordning for en række aktører, da de alle 
opnår økonomiske fordele.  
Ordningen fremstår dog kun økonomisk fordelagtig for de involverede aktører fordi, staten refunderer 
den jobrotationsydelse, som kommunerne udbetaler til virksomhederne. Set fra et samfundsøkonomisk 
perspektiv, er der ikke nogen umiddelbar gevinst ved at facilitere jobrotationsforløb, idet jobrotations-
ydelsen udgør hhv. 160 og 180 pct. af højeste dagpengesats, hvorfor det altså er dyrere for samfundet, 
at ledige er i jobrotation end på overførselsindkomster. Sammenholdt med andre lignende beskæftigel-
sesordninger som eksempelvis løntilskud, hvor den ledige modtager sin overførelsesindkomst, er job-
rotation også betragteligt dyrere.  
Refusionstallene viser, at brugen af jobrotation i årene fra 2010-2012 er blevet mere udbredt. Udgif-
terne til refusion af jobrotationsydelsen er steget med knap 130 pct. fra 2010 til 2011 og igen med 
knap 140 pct. fra 2011 til 2012. Således blev der i 2012 givet ca. 348 mia. kroner i refusion. Hvis den-
ne udvikling fortsætter de kommende år, vil jobrotationsordningen på sigt blive meget omkostnings-
tung for staten. Spørgsmålet bliver derfor, om de høje samfundsmæssige udgifter ved ordningen opve-
jes af jobrotationsordningens positive effekter såsom højere uddannelsesniveau blandt medarbejderne, 
og at de ledige kommer tættere på arbejdsmarkedet. 
COWI udarbejdede i 2012 en rapport, hvori de analyserede effekten af en række jobrotationsforløb. 
COWI konkluderer, at deres analyse tyder på, at jobrotation på kort sigt øger sandsynligheden for, at 
ledige bliver selvforsøgende, samt at effekten af jobrotation synes større end af løntilskud (COWI, 
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2012:9). Udover COWIs effektanalyse er der ikke udarbejdet yderligere effektstudier af jobrotation. 
Årsagen hertil skal findes i, at det først i oktober 2012 blev pålagt kommunerne at registrere deres 
jobrotationsforløb, hvorfor der endnu ikke er et tilstrækkeligt datagrundlag. Tidligere har det eneste 
data på området derfor været opgørelser af kommunernes modtagne refusion for jobrotationsydelser. 
På trods af at jobrotation er en win-win situation for de involverede aktører, og brugen af ordningen er 
steget markant de seneste år, er det fortsat en udfordring for mange jobcentre at facilitere jobrotations-
forløb. Der er en række årsager hertil, hvoraf nogle er knyttet til jobcentrenes arbejde med jobrotati-
onsordningen, mens andre er knyttet til de overordnede rammer for jobrotation. Særligt de ved lov 
fastsatte ledigheds- og referenceperioder opleves af de involverede aktører som værende en stor ud-
fordring. Ligeledes pointeres det af nogle af specialets interviewpersoner, at differentieringen af jobro-
tationsydelsen, hvor offentlige og private virksomheder modtager hhv. 160 og 180 pct. af højeste dag-
pengesats, ikke har en konkret positiv effekt på omfanget af private virksomheder, der deltager i jobro-
tationsforløb, men snarere har en negativ effekt, idet nogle offentlige virksomheder har oplevet det 
som demotiverende. Disse aspekter er yderligere beskrevet i det udarbejdede notat til beskæftigelses-
udvalget, der er nedsat af regeringen, med henblik på at udrede den aktive beskæftigelsesindsats. No-
tatet er vedlagt i bilag 1.  
Hvis målet er, at anvendelsen af jobrotation i kommunerne skal øges, kunne det fremadrettet være 
relevant at undersøge mulighederne for at ændre de strukturelle forhold, der i jobcentrene opleves som 
hindringer for faciliteringen af jobrotationsforløb. 
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 Bilag 15.
Bilag 1: Notat til regeringens nedsatte beskæftigelsesudvalg med henblik på at 
udrede den aktive beskæftigelsesindsats. 
Potentialer og barrierer ved jobrotation 
Dette notat skitserer nogle af de væsentligste barrierer og potentialer i jobcentrenes arbejde med jobro-
tationsordningen. Notatet bygger på en kvalitativ undersøgelse af arbejdet med jobrotation i Jobcenter 
Aalborg og Jobcenter Roskilde, jf. boks 1 på næste side. 
Væsentlige barrierer: 
 Matchet mellem ledige og virksomheder: Mange jobcentre oplever, at de har et begrænset an-
tal ledige inden for de enkelte faggrupper. Det er derfor svært for jobcentrene at rekruttere de 
rette ledige blandt kommunens egne ledige til deres jobrotationsprojekter. Jobcenter Roskilde 
fremhæver matchet mellem ledige og virksomheder som en af deres største udfordringer. Ud-
fordringen forstærkes af, at der ikke eksisterer et incitament for jobcentrene til at samarbejde 
på tværs af kommunegrænser, således at man kan hente ledige til jobrotationsprojekter i nabo-
kommunerne og omvendt. 
 
 Private virksomheders begrænsede kendskab: Langt størstedelen af jobrotationer foregår i of-
fentlige virksomheder. COWI har foretaget en større analyse af jobrotationer i Region Nord-
jylland, som viser at blot 17 pct. af de undersøgte jobrotationer foregik i den private sektor.
4
 
Private virksomheder forklarer, at det begrænsede ønske om at indgå i jobrotation ofte hænger 
sammen med et begrænset kendskab til ordningen. Mange private virksomheder er ikke klar 
over, hvilken indflydelse de kan få på rekrutteringen af rotationsvikarer. Dertil kommer, at 
mange virksomheder ikke er klar over, hvilken fleksibilitet jobrotationsordningen giver mu-
lighed for. Eksempelvis, at de har lov til at lægge medarbejderens uddannelsesperiode og rota-
tionsvikarens ansættelse forskudt, så længe der er et vist overlap, og at rotationsvikarerne ikke 
nødvendigvis skal have samme funktion som de medarbejdere, de vikarierer for. Endelig har 
mange virksomheder en fordom om at ordningen er administrativ tung.  
 
 Ledigheds- og referenceperiode: Sagsbehandlere fremhæver, at en stor udfordring ved jobro-
tationsordningen er, at de ledige ved at deltage i jobrotation kan overskride referenceperioden 
på tre år. Det sker derfor, at ledige, der er kvalificerede til jobrotation, eksempelvis takker nej 
til et tilbud om seks måneders ansættelse som rotationsvikar, hvis de har under fem måneder 
tilbage af deres referenceperiode. I denne sammenhæng fremhæves det endvidere, at det fore-
kommer uhensigtsmæssigt og hæmmende for rekrutteringsgrundlaget, at ledige der falder ud 
af dagpengesystemet, skal være mindst tre måneder på kontanthjælp, før de har igen har lov til 
at deltage i jobrotation. 
 
 Differentiering af takster: For at gøre det mere attraktivt for private virksomheder at indgå i 
jobrotationsforløb hævede man med Finansloven for 2013 refusionsydelsen ved jobrotation 
for private virksomheder fra 160 pct. til 180 pct. af højeste dagpengesats. Private virksomhe-
                                                     
4
 Analyse af jobrotation i Nordjylland; COWI og Beskæftigelsesregion Nordjylland; September 2012.  
  
Side 82 af 102 
 
           Bilag 
der, der har gjort brug af jobrotation, giver udtryk for, at den øgede økonomiske støtte ikke har 
haft afgørende betydning for deres overvejelser omkring at deltage i jobrotation, og heller ikke 
vil få det. Samtidig giver jobrotationskonsulenter udtryk for, at nogle offentlige virksomheder 
har oplevet det som demotiverende, at private virksomheder opnår særligt gode vilkår. 
Væsentlige potentialer: 
 Udgangspunkt i virksomhedernes behov: Nogle jobcentre ser jobrotation som primært væren-
de et beskæftigelsesredskab, mens andre primært ser ordningen som en del af deres erhvervs-
rettede indsats. Forskellen ligger i, hvorvidt jobcentrene tager udgangspunkt i de lediges be-
hov for beskæftigelse eller virksomhedernes behov for opkvalificering. Jobrotationsordningen 
udfordres ifølge Jobcenter Aalborg under tilgangen, der tager udgangspunkt i de ledige, idet 
dette svækker virksomhedernes motivation og ønske om at deltage i rotationsforløb. Jobcenter 
Aalborg mener, at en stor del af deres succes med at udbrede jobrotation skyldes deres er-
hvervsrettede indsats. 
 
 Politisk og ledelsesmæssig opbakning: Aalborg Kommune er den kommune i landet, der har 
flest jobrotationsforløb. I 2011 afholdt kommunen 19 pct. af den samlede refusion for jobrota-
tion på landsplan.
5
 Afgørende for Jobcenter Aalborgs omfattende jobrotationsindsats har været 
den store opbakning, som de har modtaget fra det politiske og ledelsesmæssige niveau. Ledel-
sesniveauet i flere af forvaltningerne har eksempelvis skrevet rundt til enhederne under for-
valtningen og fremhævet, at de burde tænke i mulighederne for jobrotation, når de skulle ef-
teruddanne medarbejdere. Den meget eksplicitte opbakning til jobrotation fra ledelsen, vurde-
res af jobcentret i høj grad at have haft en positiv effekt på arbejdet med jobrotation, idet man-
ge offentlige enheder fra start af har været positivt stemt over for jobrotation, og selv har op-
søgt jobcentret for at lave jobrotationsprojekter. 
 
 Rekruttering af ledige gennem opslag: Mange af landets jobcentre rekrutterer ledige til rotati-
onsvikariater ved at kontakte kommunens ledige og forelægge dem tilbuddet. I Jobcenter Aal-
borg foretages rekrutteringen af ledige til rotationsvikariater ved at jobcenteret lægger stil-
lingsopslag for jobrotationer op på Jobnet
6
. Ledige, der er interesserede i et rotationsvikariat, 
vil således skulle sende en ansøgning til virksomheden. Denne rekrutteringsform fremhæves 
af jobcenteret som ressourcebesparende for jobcentret, og motiverende for de ledige, der i 
større grad opfatter rotationsvikariatet som et ordinært job. Samtidig fremhæver virksomhe-
derne rekrutteringsformen som værende meget positiv, idet de får mulighed for at udvælge de 
ledige, de finder bedst egnede, hvilket de beskriver, som afgørende for deres deltagelse i job-
rotation. Anvendelse af denne form for rekruttering er dog mest fordelagtig for store kommu-
ner eller ved kommunale samarbejder, idet den kræver, at der er et vist volumen rotationsvika-
riaterne.  
 
                                                     
5
 Beregnet på baggrund af kommunale refusionstal fra Danmarks Statistiks opgørelser af de kommunale regnskaber. Der 
findes endnu ikke regnskabstal for 2012. 
6 Jobcenter Aalborg er opmærksomme på, at rotationsvikariater ikke må slås op som ordinære job. De har derfor placeret 
opslagene under ’Mit jobcenter’. Opslagene kan ses her.  
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Boks 1. Kvalitativ undersøgelse af arbejdet med jobrotation i Jobcenter Aalborg og Jobcenter 
Roskilde 
 
 
 
  
Den kvalitative undersøgelse er foretaget i foråret 2013 som led i udarbejdelsen af et speciale om jobro-
tation. Specialet undersøger, hvordan jobcentrene gennem deres samarbejde med virksomheder og ledi-
ge kan øge anvendelsen af jobrotation. Motivationen for at skrive om denne policy har været, at der er 
store geografiske forskelle på, hvilke jobcentre og landsdele, der har haft succes med at udbrede ord-
ningen. For at belyse problemstillingen foretages i specialet en benchmarking mellem Jobcenter Aal-
borg, der er den kommune i landet, der har flest jobrotationer, og Jobcenter Roskilde, der endnu har 
relativt få jobrotationer, men aktivt arbejder for at etablere flere. 
Nøgletal: Jobcenter Aalborg modtog i 2011 26,8 mio. kr. i refusion for jobrotationsforløb, mens Jobcen-
ter Roskilde i 2011 modtog 0 kr. for jobrotationsforløb. Jobcenter Roskilde har dog først fra 2012 ansat 
en jobrotationskonsulent, hvorfor omfanget af jobrotationer i 2011 ikke er repræsentativt for den nuvæ-
rende jobrotationsindsats.  
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Bilag 2: Oversigt over refusion til kommunerne for jobrotation 
Geografisk enhed 2007 2008 2009 2010 2011 2012 
Kommune/Region Kr. Kr. Kr. Kr. Kr. Kr. 
Hele landet 0 0 0 62.836.000 143.421.000 341.298.000 
       
Region Hovedstaden 0 0 0 417.000 2.990.000 9.837.000 
København 0 0 0 0 0 3.619.000 
Frederiksberg 0 0 0 0 0 0 
Dragør 0 0 0 0 0 0 
Tårnby 0 0 0 0 0 365.000 
Albertslund 0 0 0 138.000 156.000 25.000 
Ballerup 0 0 0 0 0 202.000 
Brøndby 0 0 0 0 828.000 1.292.000 
Gentofte 0 0 0 0 0 0 
Gladsaxe 0 0 0 205.000 1.338.000 1.034.000 
Glostrup 0 0 0 0 256.000 0 
Herlev 0 0 0 0 0 361.000 
Hvidovre 0 0 0 73.000 412.000 1.253.000 
Høje-Taastrup 0 0 0 0 0 51.000 
Ishøj 0 0 0 0 0 0 
Lyngby-Taarbæk 0 0 0 0 0 0 
Rødovre 0 0 0 0 0 0 
Vallensbæk 0 0 0 0 0 0 
Allerød 0 0 0 0 0 0 
Egedal 0 0 0 0 0 57.000 
Fredensborg 0 0 0 0 0 0 
Frederikssund 0 0 0 0 0 0 
Furesø 0 0 0 0 0 0 
Gribskov 0 0 0 1.000 0 669.000 
Halsnæs 0 0 0 0 0 94.000 
Helsingør 0 0 0 0 0 164.000 
Hillerød 0 0 0 0 0 234.000 
Hørsholm 0 0 0 0 0 0 
Rudersdal 0 0 0 0 0 32.000 
Bornholm 0 0 0 0 0 385.000 
Region Sjælland 0 0 0 4.111.000 4.393.000 24.451.000 
Greve 0 0 0 0 0 0 
Køge 0 0 0 3.878.000 3.924.000 1.313.000 
Lejre 0 0 0 0 0 109.000 
Roskilde 0 0 0 0 0 1.243.000 
Solrød 0 0 0 0 0 0 
Faxe 0 0 0 0 0 347.000 
Guldborgsund 0 0 0 0 0 2.015.000 
Holbæk 0 0 0 0 0 1.570.000 
Kalundborg 0 0 0 0 0 0 
Lolland 0 0 0 0 0 1.523.000 
Næstved 0 0 0 233.000 243.000 201.000 
Odsherred 0 0 0 0 0 5.513.000 
Ringsted 0 0 0 0 0 335.000 
Slagelse 0 0 0 0 30.000 3.224.000 
Sorø 0 0 0 0 0 2.218.000 
Stevns 0 0 0 0 0 208.000 
Vordingborg 0 0 0 0 196.000 4.632.000 
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Region Syddanmark 0 0 0 1.158.000 10.279.000 42.121.000 
Assens 0 0 0 0 0 506.000 
Faaborg-Midtfyn 0 0 0 0 0 108.000 
Kerteminde 0 0 0 0 0 107.000 
Langeland 0 0 0 0 0 2.053.000 
Middelfart 0 0 0 0 865.000 1.677.000 
Nordfyns 0 0 0 0 242.000 3.223.000 
Nyborg 0 0 0 0 0 2.403.000 
Odense 0 0 0 2.000 0 791.000 
Svendborg 0 0 0 0 0 6.113.000 
Ærø 0 0 0 0 0 0 
Billund 0 0 0 0 541.000 139.000 
Esbjerg 0 0 0 306.000 3.100.000 9.101.000 
Fanø 0 0 0 0 0 0 
Fredericia 0 0 0 0 2.510.000 1.038.000 
Haderslev 0 0 0 249.000 0 1.793.000 
Kolding 0 0 0 0 1.340.000 684.000 
Sønderborg 0 0 0 0 0 2.086.000 
Tønder 0 0 0 601.000 1.681.000 2.609.000 
Varde 0 0 0 0 0 2.487.000 
Vejen 0 0 0 0 0 97.000 
Vejle 0 0 0 0 0 4.896.000 
Aabenraa 0 0 0 0 0 210.000 
Region Midtjylland 0 0 0 1.508.000 46.063.000 88.878.000 
Favrskov 0 0 0 113.000 683.000 4.495.000 
Hedensted 0 0 0 310.000 4.563.000 840.000 
Horsens 0 0 0 0 6.250.000 9.827.000 
Norddjurs 0 0 0 0 0 848.000 
Odder 0 0 0 0 250.000 0 
Randers 0 0 0 911.000 14.754.000 15.812.000 
Samsø 0 0 0 0 0 0 
Silkeborg 0 0 0 0 1.473.000 5.085.000 
Skanderborg 0 0 0 0 0 685.000 
Syddjurs 0 0 0 0 2.376.000 6.553.000 
Aarhus 0 0 0 0 348.000 4.909.000 
Herning 0 0 0 0 0 452.000 
Holstebro 0 0 0 0 5.410.000 919.000 
Ikast-Brande 0 0 0 0 82.000 6.776.000 
Lemvig 0 0 0 0 0 381.000 
Ringkøbing-Skjern 0 0 0 0 4.299.000 5.853.000 
Skive 0 0 0 0 3.755.000 16.097.000 
Struer 0 0 0 0 0 630.000 
Viborg 0 0 0 174.000 1.820.000 8.716.000 
Region Nordjylland 0 0 0 55.642.000 79.696.000 176.011.000 
Brønderslev 0 0 0 0 367.000 6.369.000 
Frederikshavn 0 0 0 7.490.000 10.171.000 21.766.000 
Hjørring 0 0 0 0 3.019.000 13.964.000 
Jammerbugt 0 0 0 7.078.000 7.299.000 11.987.000 
Læsø 0 0 0 0 0 0 
Mariagerfjord 0 0 0 0 4.221.000 15.232.000 
Morsø 0 0 0 0 0 7.154.000 
Kilde: Danmarks Statistik, Statistikbanken, Tabel: Regk53 
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Bilag 3: Interviewguide til virksomheder 
Introducerende til interviewpersonen 
 I hvilket omfang benytter jeres virksomhed sig af jobrotationsordningen?  
 Hvordan er jeres virksomhed organiseret i forhold til arbejdet med jobrotation? 
(Eksempelvis: Hvor mange medarbejdere er I, der er i berøring med jobrotation? Og hvordan 
er arbejdsopgaverne i forbindelse med jobrotation fordelt?) 
o Hvordan arbejder du med jobrotation? 
 
Den første kontakt med jobcenteret 
 Hvordan blev den første kontakt mellem jeres virksomhed og jobcenteret i forbindelse med 
jobrotation etableret? 
 Hvilket kendskab havde I til jobrotationsordningen forud for den første kontakt med jobcente-
ret? 
o Hvis omfattende kendskab, hvordan havde I så opnået dette kendskab? 
 På trods af jeres forhåndskendskab kunne jobcenteret så tilbyde jer brugbar 
information om ordningen? 
o Hvis begrænset kendskab, hvordan informerede jobcenteret jer om jobrotationsord-
ningen? 
 Var den information, som jobcenteret gav jer, tilstrækkelig til, at I kunne træf-
fe beslutning om, hvorvidt I ønskede at deltage i jobrotationsforløb? 
 Hvad har jobcenteret lagt vægt på, når de har informeret jer om fordele og eventuelt også 
ulemper i forbindelse med jobrotation? 
 
Rekruttering af vikarer og opkvalificering af medarbejdere 
 Hvordan forløb rekrutteringen af ledige vikarer til jeres virksomheds jobrotation? 
o Havde I indflydelse på rekrutteringen af jobrotationsvikarer? 
 Har I været tilfredse med de kvalifikationer, som jobrotationsvikarerne besad forud for selve 
jobrotationsforløbet? 
o Var vikarerne blevet oplært forud for jobrotationerne? Eksempelvis via kurser. 
 Hvis ja, var I tilfredse med den oplæring, de havde modtaget? 
 Hvis nej, kunne I have ønsket, at vikarerne havde modtaget oplæring? 
o Modtog jobrotationsvikarerne oplæring hos jer, eksempelvis i form af praktik og 
sidemandsoplæring, forud for jobrotationsforløbet? 
 Hvordan afklarede I, hvilken efteruddannelse jeres medarbejdere skulle modtage? 
o Var jobcenteret behjælpeligt i denne proces? 
 Havde I valgt denne form for efteruddannelse, hvis tilbuddet om jobrotation ikke havde eksi-
steret? 
o Hvis ja, har I overvejet at efteruddanne jeres medarbejdere uden at gøre brug af jobro-
tation? 
o Hvis nej, havde I valgt en anden form for efteruddannelse eller udeladt at efteruddan-
ne? 
 
Administration af ordningen 
 Hvordan har de administrative opgaver været fordelt mellem jeres virksomhed og jobcenteret? 
 Hvordan har I oplevet omfanget af administration i forbindelse med jobrotation? 
o Har dette haft positiv/negativ indflydelse på jeres beslutning om at deltage i jobrotati-
onsforløb eller vil det have det i fremtiden? 
 Har jobcenteret været hjælpsomt med at assistere jer i forbindelse med adm. opgaver? 
o Hvis ja, hvordan? 
 Bad I selv om hjælp eller tilbød jobcenteret det? 
 Kunne I have ønsket jer yderligere hjælp? 
o Hvis nej, kunne I have haft gavn af hjælp fra jobcenteret? 
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 Hvis ja, hvad ville I gerne have haft hjælp til?  
 Har I gjort jobcenteret opmærksom på, at I ønskede hjælp? 
 Tilbød jobcenteret at hjælpe jer? 
 På baggrund af jeres erfaringer, hvordan mener I så, at man kunne lette den administrative 
byrde for virksomhederne i forbindelse med jobrotation? 
 
Opfølgning og evaluering 
 Har I under selve jobrotationsforløbene haft kontakt til jobcenteret? 
o Hvis ja, hvorfor? 
 Tog I eller jobcenteret kontakt? 
o Hvis nej, kunne I have ønsket jer dette? 
 Efter en endt jobrotation evaluerer I så forløbet? 
o Hvis ja, foregår denne evaluering internt i virksomheden eller i samarbejde med job-
centeret? 
 Hvordan udføres evalueringerne? 
 Er evalueringerne formaliserede eller mere uformelle? 
 Hvad bruger I jeres erfaringer fra evalueringerne til? 
o Hvis nej, kunne det være hensigtsmæssigt for jer at evaluere jobrotationsforløb? 
 
Samarbejdet med jobcenteret 
 Hvordan har I oplevet samarbejdet med jobcenteret? 
o Hvorfor tilfreds/utilfreds? 
o Har jobcenteret virket velovervejede og strukturerede i deres arbejde? 
 Har jobcenteret givet jer tilstrækkelig med information i de forskellige faser af jobrotationsfor-
løbet? 
 Har I haft mulighed for at komme i kontakt med jobcenteret, når I har ønsket det? 
o Har I haft kontaktpersoner hos jobcenteret? 
 Hvis ja, hvor mange? 
 Har kontaktpersonerne været skiftende? 
 Har dette været hensigtsmæssigt? 
 Hvis nej, kunne det have været hensigtsmæssigt?  
 På baggrund af jeres erfaringer er der så noget, som I mener, man kunne gøre bedre eller an-
derledes i samarbejdet mellem jer og jobcenteret?  
 
Afsluttende 
 Hvad oplever jeres virksomhed, som gevinster ved at indgå i jobrotation? 
o Hvilke elementer af jobrotationsordningen har særligt gjort det attraktivt for jeres 
virksomhed at deltage? 
 Hvad oplever jeres virksomhed, som udfordringer ved at indgå i jobrotation? 
 Kunne I være interesserede i at deltage i flere jobrotationsforløb? 
 Vi har en hypotese om, at erfaringer med vellykkede jobrotationsforløb spreder sig som ringe i 
vandet og afføder ny interesse for ordningen. På baggrund af denne hypotese vil vi gerne 
spørge jer om: 
o Har jobcenteret i samarbejdet med jer fremhævet eksempler på andre virksomheders 
vellykkede jobrotationer? 
o Har jobcenteret benyttet jer som et eksempel på vellykket jobrotation over for andre 
virksomheder? 
o Er jobrotation noget, som I taler med jeres netværk om? 
 Anbefaler I andre virksomheder at deltage i jobrotation? 
 Har I yderligere forslag til, hvordan jobcenteret kunne gøre det mere attraktivt for virksomhe-
der at deltage i jobrotation? 
 Er der noget, som I synes, vi mangler at berøre i dette interview?  
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Bilag 4: Interviewguide til ledige 
Introducerende til interviewpersonen 
 Vil du starte med at kort beskrive, hvor og hvornår dit jobrotationsforløb fandt sted? 
o Har du deltaget i flere jobrotationsforløb? 
 Hvad er din uddannelsesbaggrund, og hvad var din baggrund for at indgå i jobrotationsforlø-
bet? 
 
Information og kontakt med jobcentret 
 Hvornår og hvordan hørte du først om Jobrotation? 
o Hvem fortalte dig om ordningen? 
 Kontakten til jobcenteret i forbindelse med jobrotation? 
 Hvordan blev jobrotationsordningen præsenteret? 
o Hvad blev fremhævet som positivt ved at deltage i jobrotation? 
 Ordinært job, løn, erfaring, netværk osv. 
o Blev der nævnt nogle negative ting ved ordningen?  
o Præsenteret som frivilligt at deltage eller obligatorisk? 
o Præsenteret som alternativ til løntilskud? 
 Fik du tilstrækkelig information om ordningen og om vikariatet? 
o Fik du forklaret, hvad det betyder for dig, at jobrotation er ”dagpenge-neutral”? 
 Hvordan forløb processen fra du fik information om ordningen, til du blev ansat i virksomhe-
den? 
o Skrev du en ansøgning? 
 Hvis du skulle have skrevet en ansøgning, tror du så også at du havde søgt 
jobrotationsvikariatet? 
 Ville det have motiveret dig mere, hvis man blev ansat på baggrund af 
en ansøgning? 
 Synes du processen omkring information og ansættelse i jobrotation har været hensigtsmæs-
sig? 
 Er der nogen ting du synes kunne gøres anderledes i denne proces? 
 
Kurser 
 Har du modtaget oplæring i form af et kursus inden jobrotationsforløbet? 
o Hvis ja, har kurset givet dig væsentlige kompetencer i forhold til den stilling du blev 
ansat i under jobrotationsforløbet? 
o Hvis nej, kunne du have haft fordel af at indgå i et kursus? 
 Har du modtaget nogen form for oplæring eksempelvis i form af praktik og sidemandsoplæ-
ring, forud for jobrotationsforløbet? 
 
Opfølgning og evaluering 
 Har du under selve jobrotationsforløbet haft kontakt til jobcenteret? 
o Hvis ja, hvorfor? 
o Hvis nej, kunne du have ønsket jer dette? 
 Efter en endt jobrotation, har du så haft en form for evaluering af forløbet med jobcentret eller 
arbejdspladsen? 
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Afsluttende 
 Hvordan har du oplevet jobcenteret indsats i forhold til dit jobrotationsforløb? 
o Hvorfor tilfreds/utilfreds? 
 Kunne du være interesseret i at deltage i flere jobrotationsforløb i fremtiden? 
 Har du yderligere forslag til, hvordan jobcenteret kan gøre det mere attraktivt for ledige at 
indgå i jobrotationsforløb? 
 Er der noget, som du synes, vi mangler at berøre i dette interview? 
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Bilag 5: Interviewguides til Jobcenter Roskilde 
Interviewguide til jobrotationskonsulent og sagsbehandlere 
Introducerende 
 Hvad er jeres faglige baggrund? 
 Hvordan indgår jobrotation i jeres daglige arbejde? 
 Hvordan er Jobcenter Roskilde organiseret i forhold til arbejdet med jobrotation? 
o Hvem kommunikerer med virksomheder? 
o Hvem kommunikerer med ledige? 
 
De ledige 
 Hvordan rekrutterer I ledige til jobrotationsprojekter? 
o Hvilke ledige indgår? 
 Typer af ledige? 
 Brancher? 
o Arbejder I efter en strategi for jobrotation? 
o Har I erfaring med jobrotationsprojekter for personer med MVU og LVU? 
 Efterspørges disse kompetencer af virksomhederne? 
 Hvad lægger I vægt på, når I taler med ledige om at deltage i jobrotation? 
o Er det en tilgang, som, I oplever, fungerer? 
o Hvorfor/hvorfor ikke? 
 Hvordan oplever I, at de ledige tager imod tilbuddet om jobrotation? 
o Hvilke overvejelser oplever I, at de ledige gør sig? 
o Hvad, oplever I, er udslagsgivende for deres beslutning om at deltage? 
o Er der forskel på, hvad forskellige grupper ledige synes om det? 
o I en undersøgelse af jobrotation fra Rambøll konkluderes det, at ledige kan mangle in-
citamenter for at deltage i jobrotation. Er det en problematik, som I kan genkende? 
 Oplever I, at A-kasser og fagforeninger påvirker de lediges holdning til jobrotation? 
o Kommunikerer I med A-kasser og fagforeninger ift. jobrotation?  
 Som en opsummering vil vi bede jer om at nævne tre ting, der fungerer godt i jeres kontakt 
med de ledige og tre ting, der fungerer mindre godt. 
 
Virksomhederne 
 Hvordan etablerer I kontakt til virksomheder? 
o Hvad gør I konkret for at få kontakt til virksomheder? 
o Hvordan udvælger I de virksomheder, I tager kontakt til? 
o Hvilke typer virksomheder kontakter I? 
 Brancher? 
 Størrelse? 
o Er de virksomheder, som I har kontaktet i forbindelse med jobrotation, nogle I kendte 
gennem allerede eksisterende netværk? 
 Hvis ja, hvor vigtig er sådanne netværk? 
 Når I etablerer kontakt til virksomhederne, kontakter I så de virksomheder 
som ”matcher” jeres ledige – eller kontakter I mere bredt virksomheder som 
kunne have interesse for jobrotation? 
 Hvad lægger I vægt på, når I taler med virksomheder om at deltage i jobrotation? 
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o Er det en tilgang, som, I oplever, fungerer? 
o Hvorfor/hvorfor ikke? 
o Præsenterer i jobrotation som et alternativ til løntilskud? 
 Hvordan oplever I, at virksomhederne tager imod tilbuddet om jobrotation? 
o Hvilke overvejelser oplever I, at virksomhederne gør sig? 
o Hvad, oplever I, er udslagsgivende for deres beslutning om at deltage? 
 Hvilken betydning har den økonomiske kompensation? 
o Vælger mange virksomheder at gentage jobrotationsprojekter? 
 Hvorfor/Hvorfor ikke? 
o Hvad oplever I er de primære grunde til, at nogle virksomheder ikke er interesserede i 
at deltage i jobrotation? 
 Hvilken service tilbyder I virksomheder i forbindelse med jobrotation? 
o Udleverer I informationsmateriale? 
 Hvilken form for informationsmateriale?  
o I hvilket omfang assisterer i virksomhederne? 
 Muligheder for finansiering 
 Administration 
 Hvad gør I for at afdække virksomhedernes behov i forbindelse med jobrotation? 
o Hvilke krav stiller virksomhederne til de ledige? 
 Opkvalificering forud for jobrotation 
o Er det muligt for jer at matche virksomhedernes behov? 
 Hvad betyder jeres fokus på udfaldstruede for muligheden for match? 
o Oplever I, at virksomhederne er tilfredse med de ledige, I rekrutterer? 
 Hvis en virksomhed viser interesse, hvad er så det videre forløb? 
o Hvordan kan I i denne fase assistere virksomhederne? 
 Som en opsummering vil vi bede jer om at nævne tre ting, der fungerer godt i jeres samarbejde 
med virksomhederne og tre ting, der fungerer mindre godt. 
 
Jobcentret 
 Hvad er jeres rolle under selve jobrotationsforløbet? 
o Ift. de ledige 
o Ift. virksomhederne 
 I hvilket omfang evalueres afsluttede jobrotationsprojekter? 
o Hvem deltager i evalueringen af jobrotationsprojekter? 
o Hvem drager nytte af erfaringerne? 
o Hvordan bruger i erfaringerne? 
 På baggrund af jeres tidligere svar omkring organiseringen i Jobcenter Roskilde, ønsker vi at 
tale om, hvordan I oplever organiseringen fungerer. 
o Hvordan koordinerer i opgaver i forbindelse med jobrotation?  
 Enstrenget eller specialist? 
o Fordele og ulemper ved organiseringen? 
 
Andre aktører 
 Hvordan samarbejder I med uddannelsesinstitutioner i forbindelse med jobrotation? 
 Hvilke samarbejdsrelationer har I til andre jobcentre i forbindelse med jobrotation? 
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o Hvilke funktioner har de? 
o Hvad får I ud af samarbejderne? 
 Samarbejder I med andre jobcentre om jobrotation, således at I laver jobrotationer på tværs af 
kommunegrænserne? 
 Hvilken rolle spiller beskæftigelsesregionen i forhold til jobrotationerne? 
 Er der relevante aktører for jobrotation, som vi ikke har fået talt om? 
 
Afsluttende 
 Hvad oplever I, som de største udfordringer for jeres jobrotationsindsats? 
o Mangel på ledige/virksomheder? 
 Hvad skal der efter jeres mening til for at øge omfanget af jobrotationsprojekter i Jobcenter 
Roskilde? 
o Hvad kan man konkret gøre? 
 Er der noget, som I synes, vi mangler at berøre i dette interview? 
 
Uddybende interview med jobrotationskonsulent 
Overordnet strategi, ressourcer og politisk prioritering 
 Hvad er årsagen til, at I hos Jobcenter Roskilde det seneste års tid har fået et øget fokus på 
jobrotation? 
 Hvilke målsætninger har I for jobrotationsindsatsen? 
 Målgruppe 
 Antal forløb 
o Hvem kommunikerer disse målsætninger til jobcenterets medarbejdere? 
 Tager ledelsen del i kommunikationen? 
 Kender de offentlige virksomheder til kommunens ønske om at øge brugen af 
jobrotation? 
 Hvad vil du sige, der i jeres optik, er de primære formål med jobrotation? 
 Fokus på virksomheder/ledige 
o Hvad er styrende for etableringen af jobrotationer – de lediges behov for beskæftigel-
se eller virksomhedernes behov for efteruddannelse? 
 Hvordan definerer I jeres målgruppe for jobrotation? 
 Akutledige 
o Hvordan reagerer virksomheder på jeres fokus på akutledige? 
o Hvis I inden for specifikke fagområder oplever en særlig høj ledighed, søger I så at 
etablere jobrotationsforløb særligt for disse grupper? 
 I nævnte ved vores sidste møde, at jeres hovedudfordring i forbindelse med jobrotation er at 
matche ledige med virksomheder. I den forbindelse vil vi gerne høre: 
o Hvorfor mener du, at denne udfordring opstår? 
o Hvordan mener du, at man kan forsøge at løse denne udfordring? 
 Hos Jobcenter Roskilde er du den eneste medarbejder, der udelukkende arbejder med jobrota-
tion. Passer de afsatte ressourcer med arbejdsbyrden i forbindelse med jobrotation? 
o Hvad betyder de begrænsede ressourcer for din prioritering mellem opgaver? 
o Står du selv for alle jobcenteret administrative opgaver i forbindelse med jobrotation 
eller kan du uddelegere det til andre medarbejdere? 
 Er du kontaktperson for virksomhederne undervejs i forløbet hvis de har 
spørgsmål eller udfordringer? 
  
Administration af jobrotationsordningen 
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 Ved sidste møde fortalte I, at I ønsker at hjælpe virksomhederne til selvhjælp i forbindelse 
med de administrative opgaver. I hvilket omfang lykkes dette? 
o Oplever I ofte, at virksomheder ikke er i stand til at løse de administrative opgaver? 
 I nævnte også ved sidste møde, at regelforenkling er et kodeord for jer. Hvordan forsøger I at 
forenkle de administrative opgaver i forbindelse med jobrotation?  
 Hvilke papirer sender I ud til virksomheder i forbindelse med jobrotation? 
o Sender I andre papirer ud end standardskrivelserne? 
 Hvordan sikrer I jer, at virksomheder og ledige er velinformerede om processen for jobrotati-
on? 
o I hvilket omfang er denne kommunikation formaliseret? 
Jobcentrenes interne organisering 
 Vi fik ved vores sidste møde indtryk af, at du er ansvarlig for jobrotationsindsatsen, men også 
at andre medarbejdere spiller en vigtig rolle. Hvordan vil du beskrive jobcenterets organise-
ring omkring jobrotationsindsatsen? 
o Hvad mener du, fungerer godt ved denne organisering? 
o Hvor er jeres organisering udfordret? 
 Er din vidensdeling med kolleger formaliseret? 
 Har I forberedt jer på, hvad der skal ske, hvis nogle af de centrale medarbejdere i forbindelse 
med jobrotation pludseligt må forlade deres job? 
 Er det korrekt forstået, at det er sagsbehandlerne, der rekrutterer ledige til jobrotation? 
o Er dette en ressourcekrævende funktion? 
o Er du klar over, om sagsbehandlerne udarbejder jobplaner for de ledige, der er i jobro-
tation? 
 
Rekruttering af virksomheder (målgruppe) 
 Hvordan forsøger du at skabe kontakt til virksomheder? 
 Opsøgende indsats 
 Ressourcekrævende 
 Hvordan forsøger du at få private virksomheder til at deltage i jobrotation? 
o Hvad kan I tilbyde private virksomheder, der er attraktivt? 
 Fleksibilitet 
 Hvis en virksomhed viser interesse for jobrotation, hvad er så det næste skridt? 
 Præsentation af ordningen 
o Hvilke forbehold kan virksomhederne have efter, at de har fået forklaret detaljerne 
omkring ordningen? 
 
Samarbejde med øvrige aktører (netværk) 
 Hvordan vil du beskrive det netværk, som Jobcenter Roskilde indgår i forbindelse med jobro-
tation? 
o Hvad er jeres rolle i netværket?  
o Har I, i netværket talt om at skabe en form for rekrutteringsforum 
 Hvordan samarbejder I med uddannelsesinstitutionerne? 
 Har I indtryk af at uddannelsesinstitutionernes uddannelseskonsulenter har 
jobrotation med i baghovedet når de taler med virksomheder om opkvalifice-
ring? 
 Hvordan samarbejder i med a-kasserne og de faglige organisationer? 
o Bruger I a-kasserne til at finde ledige til jobrotationsprojekter? 
 Hvordan forsøger I at få jeres gode erfaringer med jobrotation til at nå ud til jeres netværk og 
kommunens virksomheder? 
 I fortalte sidst, at I er del af en jobrotationsklynge med andre jobcentre. Kan du fortælle lidt 
mere om, hvad I bruger klyngen til? 
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o Har I lært noget fra nuetværket, som har haft betydning for jeres muligheder for at øge 
brugen af jobrotation? 
 
Diverse spørgsmål 
 Hvilken rolle har Beskæftigelsesregionen i Roskilde Kommunes ønske om at øge brugen af 
jobrotation? 
 I hvilket omfang benytter I jer af opkvalificering af de ledige forud for jobrotation? 
 Virksomhedspraktik der kan bidrage til ledighedsperiode  
 Når I nogle gange oplever frafald fra jobrotation, hvad er så årsagen? 
 Får de ordinært job 
 Vi talte lidt om styregrupper i forbindelse med evaluering sidste gang, er det rigtig forstået at i 
bruger disse en gang i mellem men ikke altid? 
 Hvordan oplever I lovgivningen i forhold til ordningen? 
o Giver den anledning til udfordringer ifht. virksomhedernes ønsker? 
o I forhold til ledige (eksempelvis udfordring ifht. referenceperiode?) 
o Er refusionssatserne til virksomhederne høje nok, og betyder de noget for virksomhe-
derne? 
 Er der nogen ting som du til sidst gerne vil nævne, eller om vi ikke har været omkring denne 
gang og i vores tidligere samtaler?  
 
Interviewguide til Jobcenterchef  
Introduktion 
 Hvad er din faglige baggrund? 
 Hvordan kom I, her i Jobcenter Roskilde, i gang med at arbejde med jobrotation? 
o Hvad er grunden til, at I valgte at ansætte en jobrotationskonsulent? 
o Er der andre beskæftigelsesindsatser, hvor i har ansat en konsulent til kun at varetage 
den ordning? 
o Har I nogen overvejelser om at ansætte flere jobrotationskonsulenter for at styrke bru-
gen af ordningen? 
Jobrotation i en politisk kontekst 
 Oplever I et politisk pres omkring jobrotation i Jobcenter Roskilde? 
o Kommer presset fra national eller lokal side? 
 Har jobrotation en rolle i lokalpolitisk sammenhæng? 
o Har du/jobcentret fastlagt nogen målsætninger for jobrotation? 
o KL og Regeringen hat tidligere aftalt, at landets kommuner i 2012 skulle øge antallet 
af jobrotationer med 40 pct. Nåede I denne målsætning? 
 Hvilken betydning har det nationale politiske fokus på jobrotation for jeres arbejde med jobro-
tation? 
o Mener du at beskæftigelsesministerens fokus på jobrotation gavner jeres indsats? 
 Hvordan bidrager dit arbejde til, at jobcenterets målsætninger omkring jobrotation bliver ind-
friet? 
o Hvordan præger du konkret arbejdet på jobcenteret? 
o Hvor ofte taler du med Bjarne om jobrotationsindsatsen? 
 Har forvaltningslederne eller kommunaldirektøren bakket op om brugen af jobrotation i kom-
munen? 
o Hvis ja, hvordan? 
o Hvis nej, hvorfor ikke? 
 Tror du det ville hjælpe med at øge brugen af jobrotation, hvis de gjorde? 
Jobrotation i forhold til andre beskæftigelsesværktøjer 
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 Hvordan vægter I jobrotation i forhold til andre beskæftigelsesværktøjer? 
o Uddybning af ovenstående: Hvordan passer jobrotation ind i den overordnede beskæf-
tigelsesindsats i kommunen 
 Tror du, at jobrotation kræver, at der som minimum er en jobrotationskonsulent ansat, eller 
kan den fungere som ét værktøj blandt mange? 
 Ser du nogen omkostninger ved, at kommunen fokuserer så meget på jobrotation? 
o Har i tidligere lagt så meget fokus på et værktøj? 
o Sker jeres fokus på jobrotation på bekostning af andre beskæftigelsesindsatser eller er 
der ressourcer til at fokusere på alle beskæftigelsesværktøjer? 
 Hvordan ser du på jobrotation i forhold til andre beskæftigelsesindsatser? 
o Hvad er det jobrotation kan?  
 Tror du, at I kan blive ved med at have fokus på jobrotation? 
o Ser du nogen begrænsninger for ordningen på lang sigt? 
Strategi  
 Har I nogen virksomhedsstrategi her i jobcenteret? 
o Hvis ja, hvad går den ud på? 
o Hvordan harmoner virksomhedsstrategien med også at have fokus på de ledige i job-
rotationssammenhæng? 
o Hvis nej, hvorfor ikke? 
 Hvordan forsøger I at imødekomme virksomhedernes interesser? 
o Hvilken vægt tillægger i virksomhedernes interesser? 
 Har I en overordnet strategi for, hvilke typer virksomheder I gerne vil have i jobrotation? 
o Branche /Sektor og Privat vs. offentlig 
 Ud fra vores tidligere samtaler med Bjarne, har vi fået af vide, at I fokuserer meget på at få ud-
faldstruede ledige ind i jobrotationsprojekterne. Hvad ligger til grund for denne prioritering? 
o Er det en beslutning, som du har taget, eller kommer den et andet sted fra? 
o Synes du at jobrotation er et godt redskab til at få akutledige i beskæftigelse? 
Lovgivning 
 Hvad meget sparrer Bjarne med dig, når det kommer til fortolkning af jobrotationslovgivnin-
gen? 
o Synes du at loven er nem at tolke? 
 Hvor gode mener du, at I er til at se fleksibiliteten i jobrotationsordningen? 
o I hvor høj grad tænker I virksomhedernes behov ind i jeres brug af ordningen? 
 Hvordan gør i konkret dette? 
Netværk 
 Hvor meget samarbejder du med de omkringliggende kommuner omkring jobrotation? 
 Har I noget samarbejde med lokale uddannelsesinstitutioner omkring jobrotation? 
o Er det formelt? 
Afsluttende 
 Hvad ser du som de største udfordringer ved jobrotation? 
 Hvad ser du som de største fordele ved jobrotation? 
 Er der noget som du synes, at vi ikke har været inde over? 
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Bilag 6: Interviewguides til Jobcenter Aalborg 
Interviewguide til jobrotationskunsulent 
Netværk og samarbejde med andre 
 I beskæftigelsesregion Hovedstaden og Sjælland er jobcentrene organiseret i jobrotationsnet-
værk. Har I nogen lignende former for netværk med andre jobcentre? 
 Hvordan samarbejder I med beskæftigelsesregionen? 
 Det er vores indtryk, at dine primære samarbejdspartnere i jobcentret, foruden Heidi og Helle, 
er virksomheds- og jobkonsulenterne. Hvordan foregår jeres samarbejde? 
o Er samarbejdet formaliseret? 
o Hvor ofte taler I sammen?  
Rekruttering af virksomheder 
 På baggrund af det materiale vi fik sidst, har vi fået indtryk af, at I næsten udelukkende har of-
fentlige virksomheder i rotationsforløb i 2013. Hvordan er fordelingen mellem de to sektorer? 
o Hvad er årsagen til denne fordeling? 
o Giver den skæve fordeling anledning til udfordringer for jobcenteret? 
o Hvad gør I for at løse disse udfordringer? 
 Hvordan får I nye virksomheder ind i rotationsforløb. Er det udelukkende ved, at virksom-
hedskonsulenternes skaber interesse ved at uddele brochurer, eller har I også andre initiativer? 
o Har du en aktiv rolle i den opsøgende fase? 
o Er der nogen særlige typer virksomheder, som virksomhedskonsulenterne kontakter 
og foreslår efteruddannelse/jobrotation til? 
 Branche 
 Hvordan oplever I generelt, at virksomhederne tager imod tilbuddet om jobrotation? 
 Hvad oplever I er de primære grunde til, at virksomheder er interesserede i at deltage i jobrota-
tion? 
 Hvad oplever I er de primære grunde til, at nogle virksomheder ikke er interesserede i at del-
tage i jobrotation? 
o Økonomi 
o Kvaliteten af ledige 
o Behov 
o Administrativ byrde 
o Manglende viden 
o Tilbageholdenhed over for kommunale projekter 
 Når I lægger jeres jobrotationsstillinger op på Jobnet, så ligger de relativt gemt. Hvordan sik-
rer I at de ledige finder stillingsopslagene? 
o Information til nye ledige om dette? 
o Via jeres maillister til andre kommuner, A-kasser mv.? 
 Vælger mange virksomheder at gentage jobrotationsprojekter? 
o Hvorfor/Hvorfor ikke? 
 
Proces og arbejdsfordeling 
 Oplever I problemer med frafald blandt ledige under rotationsforløb? 
o Hvor stort et problem er det? 
o Hvordan søger I at løse sådanne problemer, når de opstår? 
 Du nævnte sidst, at du efter det første indledende møde med virksomhederne gerne vil have 
uddannelses- og de faglige organisationer ind over. Hvordan forløber arbejdsfordelingen mel-
lem jer derefter? 
o Hvor langt hen i processen, er du involveret? 
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 Af vores snak med Heidi og Helle fandt vi ud af, at I har systematiseret jeres arbejde og pro-
cesser meget. Men vi fik ikke talt om, hvilken evaluering I eventuelt laver med virksomheder 
og ledige efter et endt forløb. I hvilket omfang evalueres afsluttede jobrotationsprojekter? 
o Hvis nej, hvorfor ikke? 
o Hvis ja, hvem deltager i evalueringen af jobrotationsprojekter? 
o Hvem drager nytte af erfaringerne? 
o Hvordan bruger I erfaringerne? 
 Pjece/presse 
 
Overordnet samt strategi 
 Er du fra ledelsen pålagt nogle målsætninger eller prioriteter i arbejdet med jobrotation? 
o Arbejder du, Heidi og Helle ud fra nogle fælles strategiske overvejelser?  
 Hvad kendetegner uddannelsesprofilen for ledige i Aalborg? 
o Hvis I inden for specifikke fagområder oplever en særlig høj ledighed, søger I så at 
etablere jobrotationsforløb særligt for disse grupper? 
o Er der en risiko for, at mulighederne for jobrotation i de offentlige organisationer ud-
tømmes?  
 Har I fokus på nogen bestemte grupper af ledige i forhold til jobrotation?  (Roskilde har fokus 
på akut) 
 I Roskilde nævner de, som vi også berørte sidst, at deres hovedudfordring er at matche ledige 
med virksomheder. Er det rigtigt forstået, at dette ikke er noget, I oplever som en stor udfor-
dring? 
o Hvis det er et problem, hvordan prøver I så at løse det? 
o Hvad oplever I som de største udfordringer ved jobrotation? 
o Hvis det ikke er et problem, hvad oplever I så som de største udfordringer ved jobrota-
tion? 
 
Afsluttende 
 Hvad skal der efter jeres mening til for at lave endnu flere jobrotationsprojekter i Jobcenter 
Aalborg? 
o Hvad kan man konkret gøre? 
 Er der noget, som I synes, vi mangler at berøre i dette interview? 
o Er der relevante aktører for jobrotation, som vi ikke har fået talt om? 
 
 
Interviewguide til sagsbehandler 
Introducerende 
 Hvad er din faglige baggrund? 
 Hvordan indgår jobrotation i dit daglige arbejde? 
o Hvilke arbejdsopgaver har du udover Jobrotation? 
 
De ledige 
 Hvordan arbejder du med rekruttering af ledige til jobrotationsprojekter? 
o Hvilke ledige indgår? 
 Typer af ledige? 
 Brancher? 
o Arbejder du efter en strategi for jobrotation? 
 Hvis ja, hvor kommer denne strategi fra? 
o Har du erfaring med at rekruttere personer med MVU og LVU? 
 Efterspørges disse kompetencer af virksomhederne? 
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 Hvad lægger du vægt på, når du taler med ledige om at deltage i jobrotation? 
o Er det en tilgang, som, du oplever, fungerer? 
o Hvorfor/hvorfor ikke? 
 
 Hvordan oplever du, at de ledige tager imod tilbuddet om jobrotation? 
o Hvilke overvejelser oplever du, at de ledige gør sig? 
o Hvad, oplever du, er udslagsgivende for deres beslutning om at deltage? 
o Er der forskel på, hvad forskellige grupper ledige synes om det? 
o I en undersøgelse af jobrotation fra Rambøll konkluderes det, at ledige kan mangle in-
citamenter for at deltage i jobrotation. Er det en problematik, som du kan genkende? 
 
 Oplever du, at A-kasser og fagforeninger påvirker de lediges holdning til jobrotation? 
o Kommunikerer du med A-kasser og fagforeninger ift. jobrotation?  
 
 Som en opsummering vil vi bede dig om at nævne tre ting, der fungerer godt i jeres kontakt 
med de ledige og tre ting, der fungerer mindre godt. 
 
Samarbejde og netværk 
 Hvem samarbejder du med af kolleger i forbindelse med jobrotation? 
o Hvordan samarbejder I? 
o Er samarbejdet formaliseret? 
 Taler du med Tom om de virksomheder, han har etableret kontakt til? 
o Forhører Tom sig hos dig omkring, hvor mange ledige I har inden for de forskellige 
faggrupper? 
 I hvor høj grad er dit samarbejde med Tom og evt. andre kolleger (ifb. Jobrotation) formalise-
ret og nedskrevet? 
 Hvordan oplever du, at organiseringen i Jobcenter Aalborg fungerer? 
o Fordele og ulemper ved organiseringen? 
 Har du nogen kontakt med virksomheder, der deltager i jobrotation? 
 Har du nogen kontakt til uddannelsesinstitutioner i forbindelse med jobrotation? 
 Samarbejder du med sagsbehandlere i andre jobcentre, der også arbejder med jobrotation? 
o Hvis ja, hvad får du ud af samarbejderne? 
o Er samarbejderne formaliseret? 
 Har du kontakt med beskæftigelsesregionen i forbindelse med dit arbejde med jobrotation? 
 Gør du brug af dit netværk i forbindelse med dit arbejde med jobrotation? 
 
Afsluttende 
 Hvad oplever du, som de største udfordringer for jeres jobrotationsindsats? 
o Mangel på ledige/virksomheder? 
 Hvad skal der efter din mening til for at øge omfanget af jobrotationsprojekter i Jobcenter 
Roskilde? 
o Hvad kan man konkret gøre? 
 Er der noget, som du synes, vi mangler at berøre i dette interview? 
 
Interviewguide til jobcenterchef 
Introduktion 
 Hvad er din faglige baggrund? 
 
Jobrotation i en politisk kontekst 
 Oplever I i Jobcenter Aalborg et politisk pres omkring jobrotation? 
o Kommer presset fra national eller lokal side? 
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o Har du/jobcentret fastlagt nogen målsætninger for jobrotation? 
o KL og Regeringen hat tidligere aftalt, at landets kommuner i 2012 skulle øge antallet 
af jobrotationer med 40 pct. Nåede I denne målsætning? 
 Hvilken betydning har det nationale politiske fokus på jobrotation for jeres arbejde med jobro-
tation? 
 Hvordan bidrager dit arbejde til, at jobcenterets målsætninger omkring jobrotation bliver ind-
friet? 
o Hvordan præger du konkret arbejdet på jobcenteret? 
o Hvor ofte taler du med Tom om jobrotationsindsatsen? 
 Vi har fået fortalt, at I fra ledelsesniveau har haft meldt ud til offentlige virksomheder, at de 
skal overveje jobrotation, når de efteruddanner medarbejdere. Hvilke overvejelser ligger bag 
dette? 
o Hvem og hvordan kommunikerede i dette ud?     
 Hvilken betydning har det haft, at jeres kommunaldirektør også har engageret sig i kommu-
nens brug af jobrotation? 
o Tror du, at jobrotation var blevet lige så stort i Aalborg, hvis jeres kommunaldirektør 
ikke havde engageret sig? 
 
Jobrotation i forhold til andre beskæftigelsesværktøjer 
 Hvordan vægter I jobrotation i forhold til andre beskæftigelsesværktøjer? 
o Uddybning af ovenstående: Hvordan passer jobrotation ind i den overordnede beskæf-
tigelsesindsats i kommunen 
o Er der andre beskæftigelsesværktøj, hvor I har en eller to personer, som udelukket ar-
bejder med det værktøj? 
 Tror du, at jobrotation kræver, at der som minimum er en jobrotationskonsulent ansat, eller 
kan den fungere som et værktøj blandt mange? 
 Ser du nogen omkostninger ved, at kommunen fokuserer så meget på jobrotation? 
o Har i tidligere lagt så meget fokus på et værktøj? 
o Sker jeres fokus på jobrotation på bekostning af andre beskæftigelsesindsatser eller er 
der ressourcer til at fokusere på alle beskæftigelsesværktøjer? 
 Hvordan ser du på jobrotation i forhold til andre beskæftigelsesindsatser? 
o Hvad er det jobrotation kan?  
 Tror du at I kan blive ved med at fokusere så meget på jobrotation? 
 
Strategi  
 Har I nogen virksomhedsstrategi her i jobcenteret? 
o Hvis ja, hvad går den ud på? 
o Hvordan harmoner virksomhedsstrategien med også at have fokus på de ledige? 
o Hvis nej, hvorfor ikke? 
 Ud fra vores samtaler med Tom og de to virksomheder vi har snakket med, har vi fået at vide, 
at I er meget ”virksomhedsvenlige” og servicemindede. Mener du, at det er afgørende at imø-
dekomme virksomhedernes interesser for at skabe jobrotationsforløb? 
o På hvilket niveau har man truffet beslutning om at fokusere så meget på virksomhe-
derne? 
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Jobrotation hos offentlige vs. private virksomheder 
 Har I en overordnet strategi for, hvilke typer virksomheder I gerne vil have i jobrotation? 
o Branche /Sektor og Privat vs. offentlig 
 Hvorfor mener du, at langt færre private end offentlige virksomheder deltager i jobrotation? 
o Hvordan mener du, at I kan få flere private virksomheder til at indgå jobrotationer? 
o Hvorfor har I ikke haft mere fokus på private virksomheder tidligere? 
 Hvad ligger til grund for, at I ikke laver mere opsøgende arbejde for at få private virksomhe-
der ind over jobrotation? 
 Vi har hørt, at I står over for at skulle udvide jobrotationsteamet med to jobrotationskonsulen-
ter og en sekretær. Hvorfor vælger I at bruge flere medarbejderressourcer på jobrotation? 
o Hvordan kan det være I valgte at ansætte Heidi i sin tid, i stedet for at ansætte endnu 
en jobrotationskonsulent? 
o Er det for at få fokus på de private virksomheder, at I ansætter flere? 
 Hvis nej, hvordan hænger det sammen med den nationale målsætning om, at 
der skal flere jobrotationer i det private? 
 
Ledige 
 Har I generelt i jeres beskæftigelsesindsats særligt fokus de udfaldstruede ledige? 
o Hvis vægt på akut, hvorfor fokuser I så ikke mere på at få de akutledige ud i jobrotati-
on? 
o Hvis I vægter alle lige, hvordan hænger dette så sammen med det nationale politiske 
fokus på de udfaldstruede ledige?  
 
Lovgivning 
 Virksomhederne har rost jer for at se fleksibiliteten i jobrotationsordningen. Hvem har været 
opmærksomme på de muligheder, som jobrotation giver mulighed for? 
o Hvor meget er du inde over fortolkning af lovgivningen? 
 
Netværk 
 Hvor meget samarbejder du med de omkringliggende kommuner? 
o Har I nogen  
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Bilag 7: Interviewguide til Beskæftigelsesregion Nordjylland 
Introducerende til interviewpersonen 
 Hvad er jeres faglige baggrund? 
 Hvad består jeres arbejde i? 
 Hvad er jeres rolle i forhold til jobrotation og jobcentrene i jeres region? 
Jobrotationsordningen 
 Hvad ser I af fordele ved jobrotation? 
 Hvad har I indtryk af kommunerne oplever som de største barrierer ved jobrotation? 
 Hvad er karakteren af jeres kontakt med jobcentrene? 
 Synes I at ordningen er nem at fortolke rent lovgivningsmæssigt? 
 Noget af det som de aalborgske virksomheder fremhæver som fordelagtigt ved ordningen, er 
fleksibiliteten ved ordningen. (Muligheden for at placere uddannelsesforløb og vikarperiode 
forskudt samt muligheden for og fleksibilitet i vikarens stillingsbetegnelse, så man eksempel-
vis kan ansætte en i bunden, selvom det er en medarbejder i toppen, der efteruddannes). Mener 
I, at disse muligheder fremgår tydligt nok af lovgivningen? 
 
Udbredelse af jobrotationsordningen 
 Hvad gør I for at udbrede jobrotation i jeres region? 
 Hvad lægger I vægt på, når I skal fremhæve/sælge jobrotation? 
 Hvor meget arbejder I med at videreformidle gode initiativer fra en kommune til de øvrige 
kommuner i regionen? 
Netværk og andre samarbejdsrelationer 
 Har I noget samarbejde med de andre beskæftigelsesregioner? 
 Hvor stor kontakt har I til AMS? 
 Indgår I i andre netværk omkring jobrotation? 
Afsluttende 
 Hvad skal der efter jeres mening til for at øge omfanget af jobrotationsprojekter? 
 Er der noget, som I synes, vi mangler at berøre i dette interview? 
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Bilag 8: Interviewguide til Arbejdsmarkedsstyrelsen 
Omfanget af jobrotation 
Det er vores ønske at udforme vores speciale som et casestudie af den beskæftigelsesregion/landsdel, 
der har haft den største brug af jobrotation. For at kunne argumentere for valget af case, ønsker vi data 
omkring:  
 Antal personer, der har modtaget jobrotationsydelse over de seneste x antal år. 
Disse data ønskes opdelt på: 
o Beskæftigelsesregioner 
o Kommuner/jobcentre 
Jobrotationsforløbene 
For at kunne diskutere effekten af jobrotationsordningen ønsker vi et større kendskab til indsatsen. Vi 
er derfor interesserede i data for: 
 Jobrotationsforløb opdelt på branche 
 Jobrotationsforløb opdelt på offentligt/privat 
 Jobrotationsforløb opdelt på forløbenes varighed 
 Antallet af afbrudte jobrotationsforløb 
Effekten af jobrotation 
I forbindelse med vores effektstudie af jobrotation er vi både interesseret i kvantitativ og kvalitativ 
data: 
Kvantitativt data: 
 Hvor stor en andel af jobrotationsvikarerne overgår til ordinær beskæftigelse efter endt jobro-
tation?   
Der kan eksempelvis ses på jobrotationsvikarernes forsørgelsesgrundlag hhv. 1 måned, 
3 måneder og 6 måneder efter endt jobrotation. 
 Hvor stor en andel af jobrotationsvikarerne har indskrevet i deres kontrakt for jobrotationsfor-
løbet, at de efterfølgende er sikret ordinær beskæftigelse? 
Findes der data for, om sådanne kontraktforhold overholdes? 
Kvalitativt data: 
 Hvad oplever virksomhederne som effekt af at have deltaget i jobrotationsprojekter?  
 Hvad oplever medarbejderne, der har været i et uddannelsesforløb, af effekt af jobrotationsfor-
løbet.   
Karakteristika for jobrotationsvikarer 
For at kunne diskutere brugen af jobrotation i indsatsen over for ledige, ønsker vi et større kendskab til 
jobrotationsvikarerne. Vi er interesserede i:  
 Ledighedsforløb/ Ledighedsgrad 
 Matchgruppering 
 Køn 
 Alder 
 Uddannelsesniveau 
 Civilstatus 
 Etnicitet 
 Statsborgerskab 
